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RESUMEN  
 
 
La presente investigación se trazó como objetivo general evaluar la incidencia 
de una propuesta de política salarial en el desempeño organizacional de la 
empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018-2019. Para 
ello, se revisaron antecedentes de investigación y bases teóricas que explican 
la política salarial y el desempeño organizacional. Asimismo, se utilizó un 
diseño no experimental utilizando como técnica la encuesta y como instrumento 
un cuestionario dirigido a una muestra de 138 colaboradores. En base a dicho 
resultado descriptivo y mediante la revisión de lineamientos nacionales e 
internacionales se realizó una propuesta de política salarial que incluyó 
objetivos, valoración de cargos actuales mediante un baremo de cuatro 
factores y diez sub-factores, definiendo una estructura y banda salarial de 20% 
de variación del valor pronosticado de una curva de regresión no lineal. Los 
resultados indican que existen niveles de puestos sub-remunerados y sobre-
remunerados en sus funciones según su nivel de puntos. Se concluye que al 
aplicar la política salarial se obtendría una mejora en la utilidad del ejercicio de 
38% y expansión del pasivo y patrimonio neto en 4%, de igual manera se 
determinó una incidencia positiva de la política salarial propuesta en el 
cumplimiento de la misión y visión de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el período 2018 – 2019. Con la implementación de la 
política salarial es de esperar una mejora en la equidad salarial y por ende en 
la calidad de servicio prestado a las empresas petrolera, mayor rentabilidad, y 
competitividad. 
 
Palabras claves: política salarial, desempeño organizacional, valoración de 
cargos 
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ABSTRACT  
 
 
The general objective of this research was to evaluate the impact of a proposed 
salary policy on the organizational performance of the company Servicios 
Petroleros y Conexos S.R.L. in the period 2018-2019. For this purpose, 
research background and theoretical bases that explain the salary policy and 
the organizational performance were reviewed. Likewise, a non-experimental 
design was used as a technique for the survey and as an instrument a 
questionnaire addressed to a sample of 138 collaborators. Based on these 
descriptive results and by reviewing national and international guidelines, a 
proposal was made for a salary policy that included objectives, assessment of 
current positions using a scale of four factors and ten sub-factors, defining a 
salary structure and band with a 20% variation in the predicted value of a non-
linear regression curve. The results indicate that there are levels of under- and 
over-remunerated positions in their functions according to their point level. It is 
concluded that by applying the salary policy an improvement in the profit of the 
year of 38% and an expansion of liabilities and net worth of 4% would be 
obtained. Similarly, a positive impact of the proposed salary policy on the 
fulfillment of the mission and vision of the company Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. in the period 2018 - 2019 was determined. With the 
implementation of the salary policy it is expected an improvement in the salary 
equity and therefore in the quality of service provided to the oil companies, 
greater profitability, and competitiveness. 
 
Key words: salary policy, organizational performance, job evaluation 
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INTRODUCCIÓN 
 
El talento humano como activo intangible es cada vez más importante en las 
economías modernas. Dado que los costos salariales suelen representar la 
mayor parte de los costos totales de las firmas, el diseño de la política salarial 
tiene una importancia estratégica y, por tanto, influye directamente en el 
desempeño financiero de las empresas. Además, la política salarial afecta la 
motivación, el compromiso y el comportamiento de los empleados dentro de la 
empresa, así como la posibilidad de generación de valor que permite el logro 
de la misión y visión organizacional.  
De ahí que el diseño de una política de remuneración competitiva sea uno de 
los principales retos que han enfrentado las empresas en los últimos tiempos 
pues permite ayudar a alinear los objetivos individuales y organizacionales. No 
obstante, en el caso del Perú muchas empresas aún no tienen claro esta 
relación o la dejan a un lado afectando el clima laboral de sus empleados. En 
caso de las empresas de servicios, la política salarial debe ser vista como parte 
esencial del sistema de gestión empresarial para poder alcanzar un éxito 
comercial con los clientes. En este marco, la presente investigación se enfocó 
en evaluar la incidencia de una propuesta de política salarial en el desempeño 
organizacional de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el 
período 2018-2019.  
Bajo este norte, se utilizó un diseño no experimental utilizando como técnica la 
encuesta y como instrumento un cuestionario dirigido a colaboradores para 
conocer la situación actual. Tomando en cuenta los deficientes resultados 
encontrados se realizó una propuesta de política salarial que definió una nueva 
estructura y banda salarial construida con ayuda métodos cuantitativos y 
analíticos de uso internacional y apegado a los lineamientos nacionales.  
A fines de organización, el documento se presenta en cuatro capítulos que 
abarcan el problema de investigación, bases teóricas, metodología y resultados 
(sección que incluye la propuesta en cuestión). Este esfuerzo investigativo 
constituye por tanto, un aporte para la comprensión de los efectos de una 
buena política salarial en el desempeño organizacional.   
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CAPÍTULO I. EL PROBLEMA  
 
1.1 Realidad problemática 
Desde hace poco más de 20 años, se viene hablando que el talento humano es 
el principal recurso que posee las organizaciones y; por lo tanto, exige la 
puesta en marcha de procesos de gestión que permitan que los colaboradores 
desarrollen todo su potencial en procura del logro de los objetivos trazados por 
las empresas (Rivera, 2018); sin embargo, en muchas empresas 
latinoamericanas aún se observa una realidad laboral precarizada, con altos 
niveles de informalidad, bajos niveles de remuneración, inestabilidad laboral y 
falta de protección social (García, 2017).  
Bajo este marco de desequilibrio, la política salarial emerge como una de las 
materias más sensibles en materia de gestión de recursos humanos, pues de 
ella depende la remuneración y demás beneficios que recibiría el empleado 
producto de su actividad laboral. La remuneración suele definirse como: “el 
proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que se entrega a 
los trabajadores y que se derivan de su empleo por desempeñar tareas en la 
organización” (Chiavenato, 2009, p. 83).  
En este sentido, dentro de estas remuneraciones se ubica el salario, que no es 
más que la contraprestación que recibe una persona por desempeñar un 
trabajo en una organización, la cual puede ser concebida en dinero, elemento 
de carácter simbólico o algún bien intercambiable (Vallejo, 2016). Sin embargo, 
en muchos casos se ha observado que el criterio asumido por las empresas del 
sector privado en la fijación de los sueldos y salarios culmina siendo subjetivo y 
no se adapta a las condiciones del mercado laboral, al ritmo de crecimiento de 
sus indicadores de desempeño financiero o de la productividad del empleado, 
creando distorsiones que a la postre se traducen en un menor desempeño del 
trabajador y en un clima organizacional negativo.  
En el caso del Perú, si bien se cuenta con el referente legal de la remuneración 
mínima vital para el sector privado (Decreto N° 004-2018-TR), se tiene que 
dicha normativa no describe cuál debe ser la escala salarial que debe aplicarse 
a las estructuras organizativas del sector privado, las cuales normalmente se 
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ajustan según la política de remuneración. De esta manera, la fijación de la 
política salarial se conforma gracias a la búsqueda de un equilibrio interno, de 
modo que su impacto en las finanzas de la organización sea viable y sostenible 
en el tiempo.  
En este orden de ideas, el efecto de la política salarial suele medirse a nivel del 
desempeño individual de los colaboradores y de la organización como tal. Este 
último efecto, parte del supuesto que la política salarial, permea directamente 
en el logro de las metas estratégicas y financieras de la firma, la cual funciona 
como un sistema cuyo fin es fabricar un producto o servicio y generar 
utilidades. El desempeño organizacional es una función del rendimiento de los 
empleados, por tanto, las políticas que afecten directamente a los 
colaboradores repercutirán en el desempeño global de la firma (Kerning y 
Jaeger, 1990).  
Por ello, el tipo de política salarial implementada (por ejemplo: conservadora o 
agresiva) y las particularidades de la misma, como el pago de prestaciones 
sociales, incentivos para mejorar el desempeño, oportunidades de desarrollar 
una línea de carrera, estabilidad laboral (Chiavenato, 2009), pudieran causar 
que dicho efecto sea heterogéneo según la naturaleza de la empresa, 
ameritando investigaciones complementarias.    
Precisamente, uno de los retos del profesional de la contaduría, es realizar 
investigaciones que propicien un equilibrio salarial interno, permitiendo sanear 
las finanzas, y al mismo tiempo retener el personal clave, garantizando su 
motivación.  
Al respecto, se observa que en la empresa que sirve como caso de estudio: 
Servicios Petroleros y Conexos S.R.L., dedicada a la prestación de servicios 
conexos a la industria petrolera, no ha establecido una política salarial ajustada 
al tipo de actividad que realiza. Estas inconsistencias se evidencian por el 
hecho que los sueldos dentro de la empresa son asignados a criterio de la 
Gerencia, sin la debida asignación conforme a al cargo que ocupa el empleado 
ni existiendo una descripción de las actividades y funciones que desempeña en 
la empresa.  
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Ahora bien, visto que la política salarial es uno de los principales componentes 
a nivel de costos de cualquier compañía y de su estructura organizativa, es 
probable que, dependiendo de su tamaño y desempeño, tenga una alta 
incidencia en los estados financieros de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L., así como en el cumplimiento de sus aspectos estratégicos 
como la misión y visión (Horngren et al., 2012; Wild et al., 2007), sin embargo, 
estos aspectos aún no han sido estudiados en el seno de la organización, 
existiendo un vacío de conocimiento, que busca mitigar la presente 
investigación y así poder potenciar la consecución de mejores condiciones 
económicas-financieras en el corto y mediano plazo.  
1.2 Delimitación  
1.2.1. Delimitación temática 
La investigación abarca conceptualmente la influencia de la variable 
independiente política salarial, sobre la variable dependiente desempeño 
organizacional.  
1.2.2. Delimitación espacial 
Espacialmente, se suscribe a la empresa Servicios Petroleros y Conexos 
S.R.L. ubicada en el Distrito La Brea, Provincia Talara, Departamento de Piura, 
Perú.  
1.2.3. Delimitación temporal 
Temporalmente, se enmarca en el periodo 2018-2019. 
1.3 Problemas 
1.3.1 Problema general 
 ¿Cuál es la incidencia de una propuesta de política salarial en el 
desempeño organizacional de la empresa Servicios Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 2018-2019? 
 
1.3.2 Problemas específicos 
 ¿Cuál es la incidencia de la política salarial en los estados financieros de la 
empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018 – 2019? 
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 ¿Cuál es la incidencia de la política salarial en el cumplimiento de la misión 
de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018 – 
2019? 
 ¿Cuál es la incidencia de la política salarial en el cumplimiento de la visión 
de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018 – 
2019? 
 
1.4 Objetivos  
1.4.1 Objetivo general 
 Evaluar la incidencia de una propuesta de política salarial en el desempeño 
organizacional de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el 
período 2018-2019.  
 
1.4.2 Objetivos específicos 
 Determinar la incidencia de la política salarial en los estados financieros de 
la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018 – 
2019. 
 Determinar la incidencia de la política salarial en el cumplimiento de la 
misión de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 
2018 – 2019. 
 Determinar la incidencia de la política salarial en el cumplimiento de la 
visión de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 
2018 – 2019. 
 
1.5 Justificación  
El estudio de la incidencia de las políticas salariales en el desempeño 
organizacional, reviste de importancia práctica pues beneficia de forma directa 
a la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L., al permitirle reconocer los 
elementos de su política salarial que impactan con mayor o menor fuerza en el 
desempeño global, pudiendo potenciar los elementos exitosos y remediar las 
situaciones deficitarias. Asimismo, conforma un aporte de relevancia, dado que 
muchos gerentes de pequeñas y medianas empresas, subestiman el impacto, 
15 
 
en el desempeño global de la organización, de un elemento tal importante en la 
gestión del talento humano como lo es la política salarial. 
En segundo término, es un tema relevante que ha sido poco trabajado a nivel 
de estudios regionales y locales, constituyendo un aporte para acrecentar el 
cuerpo de conocimientos teóricos de la ciencia contable, y al mismo tiempo, 
minimizar las brechas de conocimientos existentes, sirviendo también como un 
referente o antecedente de investigación y contraste con estudios similares. En 
la actualidad no existe una teoría unificada que soporte los mecanismos de 
interacción entre la política salarial y el desempeño organizacional, por lo cual 
la investigación conforma un aporte al respecto.  
En tercer lugar, conforma un aporte de tipo metodológico, pues los 
instrumentos de recolección de datos utilizados reportaron valores adecuados 
de confiabilidad y validez, sirviendo de guía para la evaluación individual de las 
variables de estudio en contextos de investigación similares. 
1.6 Limitaciones  
La principal limitante que enfrenta la investigación está referida a contar con 
participación objetiva de los colaboradores de la empresa, quienes deben 
suministrar información un tanto sensible desde el punto de vista contable y 
administrativo. Por ello, es importante explicar a los colaboradores participantes 
los objetivos perseguidos en la investigación y garantizar su confidencialidad.  
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 
 
2.1 Antecedentes 
Son variados los acercamientos investigativos de tipo internacional o nacional 
que han abordado el impacto de la política salarial sobre el desempeño 
organizacional.  
Al respecto, se tiene el aporte de Ding (2018) quien realizó una investigación 
titulada: “Impacto de la gestión estratégica de recursos humanos en el 
desempeño organizacional, estudio de caso de empresas estatales en Xinjiang 
Provincia de China”. Dicha investigación se orientó discutir los mecanismos 
entre la gestión estratégica de los recursos humanos y el desempeño 
organizacional. Para ello, se basó en un enfoque metodológico cuantitativo 
basado en la recolección de datos mediante un cuestionario que contiene 14 
ítem referidos a las prácticas de gestión de recursos humanos y 4 ítems 
referidos al desempeño organizacional, siendo aplicado en una muestra de 59 
empresas estatales con menos de 300 empleados. Se efectuó una regresión 
lineal entre las variables de desempeño organizacional y las prácticas gestión 
de recursos humanos. El estudio concluyó que el índice de prácticas de gestión 
de recursos humanos está positivamente relacionado con el desempeño 
financiero, la satisfacción del cliente y la participación en el mercado, y se 
correlacionó negativamente con la rotación de personal de las empresas 
estatales de la provincia de Xinjiang. Esto muestra que cuanto mayor es la 
puntuación del índice de prácticas de gestión de recursos humanos, mejor es el 
rendimiento financiero y la satisfacción de los clientes de las empresas, mayor 
es la cuota de mercado y menor es la rotación de los empleados. Los 
resultados verificaron la hipótesis de la investigación y respaldan la perspectiva 
teórica de la gestión estratégica de los recursos humanos que las prácticas de 
gestión estratégica de los recursos humanos tenían un impacto positivo en el 
desempeño organizacional.  
Por otra parte, se tiene la contribución de Jain y Hide (2017), autores que 
plantearon una investigación titulada: “Prácticas de Gestión del Talento y su 
Impacto en el Desempeño de una Persona y Organización: Una visión general”. 
Su objetivo se centró en estudiar desde una perspectiva conceptual la 
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importancia de las prácticas de gestión del talento y sus beneficios para un 
individuo o una organización. Para ello, se utilizó un enfoque cualitativo en el 
cual se analizaron datos secundarios recopilados de varias revistas, artículos, 
libros, sitios web, empleando para ello una revisión sistemática. Los autores 
concluyen que la gestión del talento humano, permite a las organizaciones 
alinear, desarrollar, motivar y mantener rápidamente un alto rendimiento entre 
colaboradores, asimismo, ayuda a elevar el nivel de desempeño de la 
organización. También, señalan que las prácticas adoptadas difieren en 
general de una organización a otra en muchos casos las organizaciones que no 
logran retener a sus mejores talentos corren el riesgo de ir perdiendo terreno 
frente a los competidores.  
En tercer lugar, se tiene la investigación realizada por Ibidunni et al. (2015), 
titulada: “Políticas de retención de talentos y desempeño organizacional: un 
posicionamiento competitivo en el sector bancario nigeriano”. Dicha 
investigación tuvo como objetivo examinar cual es la mejor manera en que una 
organización puede retener a sus empleados con talento para garantizar la 
supervivencia y el crecimiento del desempeño en el sector bancario. Para ello 
se adoptó un diseño no experimental de tipo descriptivo. Se utilizó una muestra 
de 185 cuestionarios dirigidos a trabajadores. Se modelaron ecuaciones 
estructurales para estudiar la correlación entre las variables observadas y la 
variable dependiente. Las conclusiones del estudio evidenciaron que la política 
salarial, tiene implicaciones positivas significativas en el compromiso y 
desempeño de los empleados. Esto sugiere que los gerentes responsables de 
la toma de decisiones deben incorporar estas variables (salario, bonos, 
incentivos, recompensas y participación en las utilidades) en su estrategias y 
políticas de retención, pues en última instancia permite conducir a un aumento 
del nivel de compromiso y participación entre los empleados lo cual se traduce 
en un mejor desempeño individual. 
De igual manera, resalta la investigación propuesta por Cortés y Landaeta 
(2016) cuyo título fue: “Estrategia de negocio, gestión de recursos humanos y 
desempeño organizacional”. Su objetivo fue estudiar la vinculación entre las 
estrategias de negocio, las prácticas de gestión de recursos y el desempeño 
organizacional, en PYME del sector de manufactura. El diseño metodológico 
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fue de tipo no experimental, transversal y causal, utilizándose una muestra de 
116 PYME equivalentes al 17% de la población total. Para recolectar los datos 
se empleó un cuestionario de 50 ítems con respuestas mutuamente 
excluyentes. Primeramente, se clasificaron las organizaciones utilizando la 
técnica de clúster jerárquicos y se seleccionó a las PYME clasificadas como 
analizadoras y prospectoras por tener una mayor media grupal de desempeño 
organizacional. Las conclusiones sugieren que el desempeño organizacional de 
las PyME depende del grado de adecuación de la gestión de recursos 
humanos y de la puesta en marcha de estrategias que permitan retener y 
potenciar al personal. Asimismo, el otorgamiento de incentivos salariales, 
permite seleccionar y retener a las personas con más competencias 
profesionales, los cuales aportan en mayor valía al desempeño organizacional.  
En un ámbito nacional se tiene la investigación de Quiroz (2019) titulada: “La 
gestión del talento humano y su relación con el desempeño organizacional en 
los colaboradores de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones 
(DRTC) de Tacna – 2018”. Dicho trabajo se orientó a indagar la relación entre 
la gestión del talento humano y el desempeño organizacional en la DRTC de 
Tacna. Para lograr dicho cometido, utilizó un diseño de investigación de tipo no 
experimental descriptivo-correlacional. Se empleó como población de estudio 
152 colaboradores los cuales fueron abordados en su totalidad con ayuda de 
un instrumento en escala de Likert. La conclusión del estudio reveló que existe 
una fuerte relación positiva entre las dos variables (r=0.963 sig=0,000). Por 
tanto, se demostró que las políticas de desarrollo del recurso humano, entre 
ellas las de retención del personal (como, por ejemplo: buenos estímulos 
laborales), influyen en el buen desempeño de la organización. Asimismo, las 
dimensiones del desempeño organizacional referidas a: estándares 
gerenciales, ambiente laboral, nivel de comunicación y estímulos salariales 
resultaron poseer una relación significativa con la gestión del talento humano.  
Asimismo, en cuanto a investigaciones nacionales, se destaca el aporte del 
autor Del Águila (2017), cuya investigación se tituló: “Gestión del talento 
humano y el desempeño organizacional en el Hospital II –I Aurelio Díaz Ufano y 
Peral EsSalud, año 2016”. Su objetivo central fue estudiar la posible relación 
entre la gestión del talento humano y el desempeño organizacional. Para ello 
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utilizó un acercamiento metodológico no experimental de tipo descriptivo-
correlacional. Se tomó una muestra estratificada con afijación proporcional de 
170 colaboradores provenientes de una población de 302 trabajadores del 
Hospital estudiado. El cuestionario estructurado fue utilizado como herramienta 
de recolección de datos de 18 ítems el cual fue validado mediante juicios de 
expertos y reportando alta confiabilidad (Alfa=0.884). La conclusión del estudio 
reveló que al momento de la recolección de datos los gerentes del Hospital II –I 
Aurelio Díaz Ufano y Peral EsSalud, no han logrado concientizar la extrema 
relevancia que posee la gestión del recurso humano, pues se deja a un lado las 
políticas salariales de retención, y se minimiza las actividades de desarrollo de 
habilidades del personal. De igual manera, se evidenció una relación 
directamente positiva entre las dos variables en estudio que se ubica en un 
nivel de relación fuerte (r=0.893 sig= 0,000), por tanto, se sugiere elaborar un 
plan de retención del personal. 
2.2 Bases teóricas  
2.2.1 La política salarial 
2.2.1.a. Conceptualización  
El término salario suele interpretarse como la remuneración recibida por los 
trabajadores u obreros por concepto de su trabajo en las áreas técnica, 
manual, administrativa o de supervisión en una empresa, industria o cualquier 
actividad económica (Hannan et al., 2018). 
En este sentido, González (2014) conceptualiza la política salarial como un 
grupo de directrices y principios concernientes a la remuneración de los 
trabajadores, la política salarial debe verse como algo dinámico y en 
evaluación. Según Vallejo (2016), la estructura salarial se refiere a un sistema 
de remuneración y compensaciones basado en una política salarial, el cual no 
es más que “(…) un conjunto de decisiones organizativas que se toman en 
asuntos referentes a la remuneración y las prestaciones otorgadas a los 
colaboradores” (Vallejo, 2016, p. 87). Chiavenato (2009) especifica su 
importancia al señalar que “la política salarial representa un aspecto particular y 
específico de las políticas generales de la organización” (p. 286).  
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Autores como Llanos (2007) sugieren que la política salarial abarca la 
estructura de salarios de toda la organización, la cual debe asignarse tomando 
en cuenta la complejidad de los puestos y sin perder de vista su relación con 
los demás cargos. Toda política requiere de la implantación de herramientas 
técnicas que faciliten el análisis, descripción y evaluación de los cargos. 
González (2014) también afirma que el objetivo central de una política salarial, 
es lograr crear en el seno de las empresas un sistema de remuneraciones 
equitativo tanto para la organización como para los trabajadores, ello implica 
entre otros aspectos: debe lograr balancear las recompensas según los tipos 
de funciones que realizan los colaboradores, ser eficiente en materia de costos 
pues no puede ser inviable, proporcionar seguridad económica a los 
trabajadores para poder satisfacer sus necesidades personales, al mismo 
tiempo debe ser motivadora y con aceptación por parte de los trabajadores. 
Para Chiavenato (2009), la política salarial debe procurar una posición de 
competitividad en la empresa sin desmejorar la equidad a nivel del trabajador. 
La inestabilidad en términos de remuneraciones monetarias es un factor 
fundamental en la satisfacción del trabajador. 
Los objetivos que persigue una política salarial son bien concretos (González, 
2015): (1) lograr el equilibrio a lo interno de la firma, siendo adecuada a los 
diferentes niveles y valoración que posea cada cargo, (2) Alcanzar los niveles 
de remuneración provenientes de sectores económicos exteriores, (3) Brindar 
calidad de vida al trabajador y evitar la alta rotación del personal, (4) Motivar el 
esfuerzo adicional de los trabajadores y retener el talento humano.  
2.2.1.b. Elementos de una política salarial 
Entre los elementos que componen una política salarial se encuentran:  
1. Evaluación de los aspectos del macro y micro entorno. El macro entorno 
incluye los aspectos externos que afectarían la política salarial: marco 
legal, social, político, demográfico y económico. A nivel del micro 
entorno de la organización, se debe evaluar los objetivos estratégicos, 
estructura de la organización, clientes y proveedores de la empresa.  
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1. Estructura salarial por cargos, es decir se debe definir las bandas 
salariales según la clasificación de cargos de la empresa. Considera 
Varela (2013) que la estructura salarial comprende la remuneración 
salarial que es la retribución que debe pagar el patrón al trabajador por 
su trabajo y también las políticas de compensación salarial que se 
corresponde con un “Documento que establece con claridad los valores 
que tiene una empresa con respecto a su personal y a su compromiso 
con la sociedad” (Varela, 2013, p. 219).  
 
2. Salarios iniciales o de entrada, los cuales deben corresponderse con los 
rangos salariales sugeridos para cada puesto. El principio es que existe 
un salario mínimo, que debe pagarse con independencia de la cuantía 
de los beneficios o de la situación financiera de la empresa (González, 
2015). 
 
3. Previsión de reajustes salariales, estos pueden ser de dos tipos, 
reajustes colectivos orientados a hacer frente a cambios en la coyuntura 
económica o reajustes individuales por promoción, por adecuación o por 
méritos (Chiavenato, 2009). 
2.2.1.c. Teorías relacionadas a la política salarial  
Teoría clásica  
Para Smith los salarios se determinaban en el mercado a través de la ley de la 
oferta y la demanda. Por tanto, los trabajadores y los empleadores seguirían 
naturalmente sus propios intereses; y las condiciones de empleo resultantes 
beneficiarían en última instancia a toda la sociedad. Asimismo, argumentó que 
la calidad de las habilidades de los trabajadores era el determinante central del 
progreso económico. Además, señaló que los trabajadores tendrían que ser 
compensados con mayores salarios si tuvieran que soportar el costo de adquirir 
nuevas habilidades, una suposición que todavía se aplica en la teoría 
contemporánea del capital humano (Galvis, 2014).  
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Teoría del precio natural  
La teoría de subsistencia sostiene que el cambio en la oferta de trabajadores 
es la fuerza básica que lleva los salarios reales al mínimo requerido para la 
subsistencia (es decir, para las necesidades básicas como la alimentación y la 
vivienda). Los teóricos de la subsistencia, sobre todo Ricardo, argumentaron 
que el precio de mercado de la mano de obra no variaría del precio natural 
durante mucho tiempo pues si los salarios subían por encima de la 
subsistencia, el número de trabajadores aumentaría y bajaría el salario 
mensual; si los salarios caían por debajo de la subsistencia, el número de 
trabajadores disminuiría y el sueldo mensual aumentarían restableciendo el 
equilibrio (Galvis, 2014).  
Teoría de los fondos de salario 
Según esta teoría debe existir un fondo predeterminado de riqueza para el 
pago de los salarios. Smith definió este fondo teórico como el superávit o 
ingreso disponible que podría ser utilizado por los propietarios de los medios de 
producción para emplear a otros trabajadores. Independientemente de la 
composición del fondo, la conclusión obvia fue que cuando el fondo era grande 
en relación con el número de trabajadores, los salarios eran altos. Cuando era 
relativamente pequeño, los salarios eran bajos. Después de 1865, la teoría del 
fondo de salarios fue desacreditada por Longe y Walker, quienes argumentaron 
que la demanda de mano de obra no estaba determinada por un fondo, sino 
por la demanda de productos de los consumidores (Hannan et al., 2018). 
Teoría del valor excedentario de Marx  
Marx sostenía que, en el capitalismo, el trabajo era simplemente una 
mercancía: a cambio de trabajo, un trabajador recibiría un salario de 
subsistencia. Marx especuló, sin embargo, que el propietario del capital podía 
obligar al trabajador a pasar más tiempo en el trabajo del que era necesario 
para obtener este ingreso de subsistencia, y que el exceso de producto -o 
plusvalía- así creado sería reclamado por el propietario (Galvis, 2014). 
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Teoría de la negociación 
La teoría de la negociación de los salarios sostiene que los salarios, y las 
condiciones de trabajo están determinadas por la fuerza de negociación relativa 
de las partes del acuerdo. Smith insinuó tal teoría cuando observó que los 
empleadores tenían mayor poder de negociación que los empleados. Los 
empleadores están en mejores condiciones para unificar su oposición a las 
demandas de los empleados, y también pueden soportar la pérdida de ingresos 
durante un período más largo que los empleados. La teoría de negociaciones la 
base que justifica la aparición ellos sindicatos (Hannan et al., 2018).  
Teoría marginal de la productividad  
La teoría de la productividad marginal sostiene que los empleadores tienden a 
contratar trabajadores hasta que la contribución del último trabajador (marginal) 
al valor total del producto sea igual al costo adicional que supone la 
contratación de un trabajador más. Bajo la ley de la productividad marginal 
decreciente, la contribución de cada trabajador adicional es menor que la de su 
predecesor, pero se supone que los trabajadores de un tipo particular son 
iguales -en otras palabras, todos los empleados se consideran intercambiables- 
y cualquiera podría ser considerado el trabajador marginal. Debido a esto, 
todos los trabajadores reciben el mismo salario y, por lo tanto, al contratar al 
margen, el empleador maximiza sus ganancias (Hannan et al., 2018). 
Teoría del poder adquisitivo 
La teoría se basa en el supuesto de que los cambios en los salarios tendrán un 
efecto significativo en el consumo porque los salarios constituyen un porcentaje 
tan grande del ingreso nacional. Por lo tanto, se supone que una disminución 
de los salarios reducirá el consumo y que esto, a su vez, reducirá la demanda 
de bienes y servicios, lo que provocará una caída de la demanda de mano de 
obra (Hannan et al., 2018). 
Teoría del capital humano 
La teoría del capital humano fue formada en gran medida por Gary Becker, el 
cual trató el capital humano como el resultado de un proceso de inversión. 
Debido a que la adquisición de conocimientos productivos es costosa, Becker 
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concluyó que los actores racionales harán tales inversiones sólo si el flujo 
esperado de beneficios futuros excede los costos a corto plazo asociados con 
la adquisición de las habilidades. Por lo tanto, estas inversiones afectan al perfil 
de ingresos por edad, es decir, la trayectoria de los ingresos a lo largo de la 
vida de una persona (Galvis, 2014).  
2.1.d. Dimensiones de la política salarial 
Remuneraciones 
Para Alles (2011) “la remuneración es un valor compuesto por la sumatoria del 
salario mensual o quincenal, según corresponda, y otros beneficios que recibe 
el trabajador como retribución por su trabajo” (p. 24). Asimismo, para 
Chiavenato (2009) corresponde al total de formas de pago que se consignan a 
los trabajadores por contraprestación de su trabajo. La remuneración forma 
parte de un sistema de intercambio, donde la organización recibe horas 
laborales y el trabajador una compensación.  
Incentivos  
Son estímulos monetarios o nominatarios que permiten encaminar la conducta 
de los trabajadores en términos de calidad y cantidad de trabajo, así como 
también son dados al trabajador por concepto de mejora en la eficiencia o 
puntualidad, algunos ejemplos de incentivos monetarios son: bonos, aumento 
de sueldo, comisiones. Los incentivos no monetarios abarcan flexibilidad 
horaria, regalos o reuniones. La política salarial de incentivos tiene la 
particularidad de motivar al trabajador a cumplir de forma más eficiente y eficaz 
sus metas laborales. También se orientan a mantener o mejorar los niveles de 
productividad de modo de lograr los objetivos económicos planteados 
(Chiavenato, 2009).  
Prestaciones y derechos de ley 
Corresponden a las gratificaciones y beneficios establecidos en la ley, que son 
otorgadas por la organización como un pago que se adiciona a su salario. En 
general son calculadas según las regulaciones internas de la empresa y de la 
política salarial del país. Incluyen beneficios económicos como seguros 
médicos, subsidios de transporte, pensiones, vacaciones, bonificaciones de 
navidad, bonos por antigüedad entre otras (Chiavenato, 2009).   
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2.2.2 El desempeño organizacional 
2.2.2.a. Conceptualización  
El desempeño es el resultado final de una actividad, mientras que el 
desempeño organizacional según Robbins y Coulter (2010, p. 403) representa 
“los resultados acumulados de todas las actividades laborales dentro de la 
organización”. El desempeño organización es un concepto multidimensional, en 
donde los gerentes juegan un papel clave, comprendiendo y emprendiendo 
acciones en procura de un óptimo desempeño organizacional. En tal sentido, la 
gestión del desempeño comprende uno de los mayores retos que ocupa a los 
responsables de las organizaciones, la inquietud por conocer los avances y 
aportes de los colaboradores y la necesidad de participar activamente en los 
procesos de mejoramiento continuo hace que sea un punto clave comprender 
el impacto de implementar y desarrollar una adecuada gestión del desempeño 
(Del Castillo y Vargas, 2009). 
2.2.2.b. Evaluación del desempeño organizacional  
La evaluación del desempeño organizacional es sumamente necesaria, pues 
todos los gerentes demandan herramientas que permitan monitorear y medir el 
desempeño organizacional en forma apropiada, para ello pueden implementar 
controles previos y durante el desarrollo una actividad, incluso, después de 
concluida la misma; el primer tipo se llama control preventivo; el segundo, 
control concurrente, y el último, control de retroalimentación (Robbins y Coulter, 
2010). 
Sobre este particular, Robbins y Coulter (2010) también destacan que el control 
preventivo es el ideal, ya que permite prever problemas porque se da antes de 
la actividad real, se basa entonces en la acción administrativa antes de que el 
problema ocurra, por lo que es posible que se puedan prevenir los problemas 
en lugar de corregirlos posterior a cualquier daño, sin embargo, el control 
preventivo necesita de información oportuna y precisa, que no siempre es fácil 
de obtener; por su parte, el control concurrente, es aquel que se da mientras 
una actividad está en progreso y la forma mejor conocida es la supervisión 
directa; mientras que el control de retroalimentación en el más popular, se da 
después de que la actividad se ha realizado, lo cual no es lo ideal, aunque en 
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muchas áreas laborales como las áreas financieras, la retroalimentación es el 
único tipo de control posible. 
Estados financieros 
Los estados financieros forman parte del control financiero que llevan a cabo 
las organizaciones y permiten medir o evaluar el desempeño, pues toda 
empresa necesita y está creada para obtener utilidades o ganancias, de esta 
manera, los estados financieros hacen posible verificar el nivel de ingresos, 
egresos, así como el estado del patrimonio. En este sentido, la dimensión 
financiera se basa en los resultados monetarios que son generados por la 
contabilidad financiera en sus estados contables y otros documentos, 
aportando la información necesaria para calcular diversos indicadores como el 
rendimiento sobre la inversión, rentabilidades, entre otros (Calderón y Salgado, 
2014). 
Misión organizacional 
Toda organización requiere una misión; lo cual representa una declaración de 
su propósito, al definir la misión los gerentes identifican (o deben hacerlo) qué 
es lo que tiene que hacer la organización para estar en el negocio (Robbins y 
Coulter, 2010). Los autores Robert Simons y Antonio Dávila, relacionan 
algunas dimensiones de la gestión organizacional, señalando los resultados de 
empresa están determinados por múltiples variables, al tiempo que indican que 
“la rentabilidad de la gestión es igual a la energía productiva de la organización 
liberada, dividida por el tiempo y atención de la dirección invertidos” (Cortés y 
Pérez, 2009, p. 259). Asimismo, estos autores recomiendan que las empresas 
comprueben cinco factores que permitirán tener una medida aproximada de 
esta ecuación, uno de ellos es el siguiente: ¿Saben los empleados que 
oportunidades no contribuyen directamente a la misión estratégica de la 
empresa? por lo que la misión representa un indicador importante para verificar 
el desempeño organizacional. 
Visión organizacional 
Para Fleitman (2000, p. 283) la visión es “el camino al cual se dirige la empresa 
a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones 
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estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad”. Por su parte, 
Thompson y Strickland (2001), explican que al establecer con claridad lo que 
está haciendo el día de hoy no se expresa nada concreto sobre lo que se 
espera del futuro de la compañía, y esto es necesario, por lo tanto, los 
administradores están obligados a ver ir más allá del negocio actual y pensar 
en forma estratégica sobre los cambios posibles que deban afrontar, para ello 
deben hacer algunas consideraciones acerca de hacia dónde quieren llevar a la 
compañía y desarrollar una visión de la clase de empresa en la cual consideran 
deben transformar. 
2.3 Definición de términos  
Administración de las Compensaciones Empresariales (ACE): 
El proceso de planear los factores a incluir en el sistema salarial, de 
coordinarlos, organizarlos, comunicarlos, aplicarlos, controlarlos y evaluarlos 
(Hernández, 2002). 
Asignaciones: 
Son las remuneraciones que percibe el colaborador no por los servicios que 
presta a su empleador, sino para satisfacer un gasto determinado que puede 
ser vivienda, hijos, escolaridad, fallecimiento de algún familiar, etc (Ayala, 
2004). 
Bonificaciones: 
Son remuneraciones complementarias, otorgadas al colaborador para 
compensar factores externos distintos a su trabajo. Muchas de estas son 
establecidas por ley, por convenio colectivo o individual, estas cantidades se 
pagan periódicamente, ya sea semanal, quincenal, o mensual (Ayala, 2004). 
Gratificaciones: 
Es la suma de dinero que recibe en forma excepcional o habitualmente en 
razón de sus servicios que presta. Actualmente, se puede considerar como 
gratificación toda cantidad que el colaborador recibe del empleador 
adicionalmente a las demás formas remunerativas, para aumentar sus ingresos 
(Ayala, 2004). 
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Incentivo: 
Es el estímulo, premio o reconocimiento otorgado a los colaboradores por su 
eficiencia, eficacia, productividad o rendimiento (Ayala, 2004). 
Remuneración 
Se consideran como términos análogos al de remuneración, las palabras: 
retribución, compensación, recompensa, asignación, pago, sueldo, salario, 
estipendio, jornal, etc. (Bonilla y Urquijo, 2008, p. 25). 
Salario 
Dinero, generalmente mensual, que recibe un trabajador por los servicios que 
presta en una institución, empresa, etc. Sueldo, retribución, remuneración, 
jornal, emolumentos, paga (Hernández, 2002). 
Salario base: 
El sueldo sin tener en cuenta primas, la antigüedad (Hernández, 2002). 
Salario mínimo: 
Cantidad fijada por ley, que debe ser pagada como mínimo a todo trabajador 
en activo. Cantidad fija que se paga, debido a una negociación colectiva o bien 
a una ley gubernamental, y que refleja el salario más bajo que se puede pagar 
para las distintas categorías profesionales (Hernández, 2002). 
Vacaciones: 
Según la Legislación peruana, el descanso vacacional es un derecho laboral 
que en nuestro sistema jurídico tiene cargo constitucional. Nuestra Constitución 
Política dispone en su artículo 25° que los trabajadores tienen derecho al 
descanso semanal y anual remunerados. Disponiéndose que se disfrute y goce 
se regulen por ley y por convenio (Ayala, 2004). 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 
 
3.1 Tipo de investigación 
El tipo de investigación fue aplicada, de acuerdo con Carrasco (2017) “esta 
investigación se distingue por tener propósitos prácticos inmediatos bien 
definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir 
cambios en un determinado sector de la realidad” (p. 43). En este contexto se 
elaboró la política salarial de la organización objeto de estudio, para luego 
evaluar el impacto que está produzca, por lo que la investigación se adaptó a 
su vez a los estudios longitudinales, pues éstos recaban datos en diferentes 
momentos, para inferir sobre la evolución de un problema o fenómeno 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
3.2 Diseño de la investigación 
El diseño de la investigación fue no experimental, que corresponde con 
aquellos estudios donde se manipulan intencionalmente las variables, además 
de observarse el fenómeno en su contexto (Hernández, et al., 2014). De igual 
se inscribe dentro del enfoque cuantitativo, en vista de que se “utiliza la 
recolección de los datos para probar hipótesis con la base en la medición 
numérica y el análisis estadístico, con el fin de establecer pautas de 
comportamiento y probar teorías” (Hernández et al., 2014). 
3.3 Técnica de recolección de datos  
Las técnicas de recolección de datos son el conjunto de métodos, 
procedimientos y procesos que permiten obtener los datos, a los fines de dar 
cumplimiento a los objetivos planteados en una investigación (Carrasco, 2017). 
Es así como la técnica empleada en la presente investigación fue la encuesta, 
la cual define como una “técnica de investigación social para la indagación, 
exploración y recolección de datos, mediante preguntas formuladas directa o 
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de análisis del estudio 
investigativo” (Carrasco, 2017, p. 314). Es decir, conceptualmente las 
encuestas sirven para recolectar las opiniones directamente de los informantes 
(Hernández et al, 2014). 
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Ahora bien, en relación a los instrumentos, éstos son un recurso usado por el 
investigador con el objeto de recabar información o datos en relación a las 
variables de estudio (Hernández et al., 2014); en el presente estudio fue 
empleado el cuestionario (ver Anexo 2). Un cuestionario corresponde a una 
forma de encuesta en la que no se requiere una relación directa con el 
encuestado, en la que además se estructuran planteamientos formulados con 
claridad, precisión y objetividad (Carrasco, 2017).  
3.4 Técnica de procesamiento de datos 
Los datos fueron procesados a través del programa estadístico SPSS versión 
25; el SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) es un software muy 
empleado para realizar la captura y análisis de datos, así como para crear 
cuadros y gráficas con data compleja. 
3.5 Operacionalización de variables  
La operacionalización de variables se presenta en la Figura 1. 
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Variable Definición Dimensiones Indicadores 
Independiente: 
Política 
salarial 
Conjunto de 
medidas salariales 
establecidas 
formalmente que 
permiten mejorar la 
condición socio 
económica de los 
trabajadores 
Remuneraciones 
 
 
 
 
Incentivos  
 
 
 
 
 
 
Prestaciones y 
derechos de ley 
Salario base 
Salario nominal 
Paquete anual 
Aumentos 
 
Bonos 
Aumento de sueldo 
Comisiones 
Participación en los 
resultados 
Gratificaciones 
 
Seguro de salud 
Subsidio de transporte 
Pensiones 
Compensación de 
Tiempo de Servicio 
Vacaciones 
Bonificación de navidad 
Bonos por antigüedad  
 
Dependiente: 
Desempeño 
organizacional 
Grado en el que una 
organización logra 
sus objetivos en un 
tiempo determinado 
Estados 
financieros 
 
 
 
 
 
 
Misión 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Visión 
Estados de resultados 
Estado de situación 
financiera  
 
 
 
 
 
Cliente 
Producto  
Crecimiento 
Rentabilidad  
Imagen pública 
Preocupación por los 
Empleados  
Evaluación del 
desempeño 
organizacional 
 
Meta principal de la 
empresa 
Resultado por alcanzar 
Imagen que se desea 
proyectar 
 
 
Figura 1. Operacionalización de las variables 
Fuente: elaboración propia. 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  
 
4.1 Resultados 
4.1.1. Diagnóstico de la política salarial actual.  
Los resultados de la política salarial actual se han determinado con la 
aplicación de un cuestionario a una muestra de 138 trabajadores de la 
empresa. Dichos resultados se han organizado en función de tres grandes 
categorías o dimensiones: 1) Remuneraciones, 2) Incentivos y 3) Prestaciones 
y derechos de Ley. 
1. Remuneraciones. 
Los resultados globales resumidos en la Tabla 1, indican que la política salarial 
actual en su dimensión de remuneraciones, es vista por todos los empleados 
como inexistente o que nunca se aplica en la organización. Por ello, los 
empleados perciben que nunca se le informa sobre dicha política y sus 
detalles, ni se cuenta con el establecimiento de salarios por categorías de 
cargos, perjudicando la equidad salarial. De igual forma, opinan que la empresa 
nunca ha establecido bandas salariales para los cargos, así como tampoco 
cuentan con un salario base en la escala salarial. Asimismo, manifiestan que el 
salario base devengado no es suficiente para cubrir sus necesidades y el 
paquete anual no es atractivo. También, señalan que el paquete anual no está 
acorde a sus funciones, ni cuentan con una política de aumento salarial 
periódico. Además, se muestra que la política salarial no es acorde al perfil de 
los trabajadores ni se asemeja a la aplicada en empresas similares.  
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Tabla 1. Resultados de los ítems referidos a la remuneración 
 
 Ítems  Nunca Casi Nunca Algunas 
veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
n %  n %  n %  n %  n %  
Información sobre la política salarial  138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Salario por categorías de puestos 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Aumento salarial periódico 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Bandas salariales para los cargos 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Existe un salario base  138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
El salario base es suficiente 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
El salario nominal concuerda con las 
tareas realizadas  
138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Salario nominal suficiente 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
El paquete salarial anual es atractivo 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
El paquete anual acorde a funciones 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Aumentos en forma periódica 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Política salarial acorde a los trabajadores 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Política salarial ajustada a la competencia  138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Fuente: Elaboración propia.  
 
2. Incentivos. 
Los resultados de la política salarial en su dimensión de incentivos dan cuenta 
de una falta de articulación de dichos mecanismos, encontrándose incentivos 
como el pago de bonos y comisiones que se nunca se utilizan, otros como el 
pago por participación en los resultados, que se utilizan algunas veces y el 
pago de gratificaciones que si se emplea con certeza (Tabla 2). Es de resaltar 
que el pago de incentivos por participación en los resultados y las 
gratificaciones, algunas veces son reconocidas como adecuadas.  
Tabla 2. Resultados de los ítems referidos a los incentivos 
 Ítems Nunca Casi Nunca Algunas 
veces 
Casi siempre Siempre 
n %  n %  n %  n %  n %  
Pago de bonos 0 0,0% 137 99,3% 1 ,7% 0 0,0% 0 0,0% 
Los bonos recibidos corresponden 
a la labor 
138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Pago de comisiones 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Pago por participación en los 
resultados 
0 0,0% 0 0,0% 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 
La participación en los resultados 
está acorde a la labor  
0 0,0% 0 0,0% 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Pago de gratificaciones 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 16 11,6% 122 88,4% 
Gratificaciones acordes a la labor 
realizada 
0 0,0% 0 0,0% 1 ,7% 130 94,2% 7 5,1% 
Fuente: Elaboración propia.  
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3. Prestaciones y derechos de Ley. 
En cuanto a los resultados de las prestaciones y derechos de ley, la Tabla 3 
revela que los empleados siempre cuentan con seguro de salud y 
compensaciones por tiempos de servicio; no obstante, los trabajadores no se 
sienten satisfechos con los montos de los mismos, evidenciando 
disconformidad. Asimismo, manifiestan que nunca reciben bonos extras en 
navidad o por antigüedad.  
 
Tabla 3. Resultados de los ítems referidos a las prestaciones y derechos  
 
 Ítems Nunca Casi Nunca Algunas 
veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
n %  n %  n %  n %  n %  
Seguro de salud 0 0,0% 0 0,0% 4 2,9% 10 7,2% 124 89,9% 
Monto del seguro de salud es suficiente 11 8,0% 120 87,0% 7 5,1% 0 0,0% 0 0,0% 
Subsidio de transporte 137 99,3% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 ,7% 
Compensación por tiempo de servicio 4 2,9% 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 132 95,7% 
Compensación por tiempo de servicio 
suficiente 
4 2,9% 121 87,7% 13 9,4% 0 0,0% 0 0,0% 
Bonificación de navidad 137 99,3% 1 ,7% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Bonos de antigüedad 138 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Fuente: Elaboración propia.  
4.1.2. Propuesta de política salarial.  
1. Objetivos de la política salarial  
La política salarial propuesta para la Empresa Servicios Petroleros y Conexos 
S.R.L. se enfoca en los siguientes objetivos: 
Objetivo general: 
-Diseñar una política salarial que permita nivelar las remuneraciones de los 
trabajadores en función de las funciones realizadas. 
Objetivos específicos:  
- Implementar una nueva estructura salarial por niveles de puestos.  
- Desarrollar una banda salarial que permita ajustar los cargos dentro de los 
niveles propuestos para el personal obrero y empleados. 
35 
 
- Ajustar el salario a las expectativas y funciones realizadas por los 
colaboradores en el seno de la organización. 
- Incluir un bono o subsidio de transporte al personal con menores niveles de 
remuneración.  
- Sostener de los beneficios de ley como seguro de salud, gratificaciones, CTS, 
y compensación por tiempo de servicio. 
- Impulsar en los trabajadores una mayor productividad, actitud positiva y el 
trabajo en equipo, a fin de mejorar el desempeño organizacional. 
- Evaluar el desempeño organizacional laboral mediante el cuestionario de 
diagnóstico propuesto.  
2. Metodología  
Para el diseño de la política salarial, se utilizaron los criterios mínimos 
emanados desde el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2019), 
dichos lineamientos establecen que la política salarial en las empresas debe: 
1) Incluir una explicación de los lineamientos para la valoración de los 
cargos. 
2) Poseer una estructura de cargos y remuneraciones. 
3) Incluir una previsión de ajustes salariales.  
4) Procurar la promoción de la igualdad salarial entre hombres y mujeres.  
5) Respetar la legislación laboral en materia de lactancia y maternidad. 
6) Brindar una explicación del pago diferenciado de remuneraciones a 
cargos con igual valor.  
3. Valoración de cargos 
Una vez definidos los objetivos de la política salarial, se partió de la valoración 
de los cargos actuales tomando en cuenta un baremo de cuatro factores y diez 
sub-factores sugerido por la OIT, el Ministerio de Trabajo y Promoción del 
Empleo (2019) y adaptado por Mantilla y Jácome (2019). Este baremo emplea 
una serie de factores que envuelven un conjunto de competencias 
demandadas por los cargos en mayor o menor intensidad según sus funciones 
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dentro de la organización, de esta manera un mayor puntaje de un cargo en un 
factor implica mayor valor. Los factores generales, sub-factores y 
ponderaciones propuestas se resumen en la Figura 2. 
 
Factores/sub-factores Ponderación λ 
(%) 
Definición 
Conocimiento 40,00% Se refiere al Know How o competencia adquirida para 
poder completar con éxito las tareas 
Instrucción formal 16,00% Corresponde al nivel educativo formal requerido para el 
cargo 
Experiencia 14,00% Corresponde al nivel de experiencia requerido para el 
cargo 
Iniciativa 10,00% Corresponde al nivel de iniciativa propia que demanda el 
cargo 
Responsabilidad 40,00% Se refiere a la capacidad para cumplir con efectividad 
las tareas encomendadas 
Importancia 16,00% Corresponde a la importancia relativa del cargo para el 
desempeño global de la organización 
Cadena de mando 12,00% Corresponde al nivel de colaboradores que debe 
supervisar el cargo  
Confidencialidad 12,00% Corresponde al nivel de confidencialidad que debe 
manejar el cargo. 
Esfuerzo 15,00% Se refiere al conjunto de exigencias cognitivas y factores 
de psíquicos que se deben manejar en el cargo 
Mental 9,00% Corresponde al nivel de confidencialidad que debe 
manejar el cargo. 
Presión 6,00% Corresponde al nivel de sentido de urgencia que debe 
manejar el cargo 
Condiciones laborales 5,00% Se refiere a los atributos del ambiente externo y otros 
condicionantes del cargo  
Ambiente 2,00% Corresponde el nivel de afectación del entorno donde 
debe desempeñarse el cargo 
Horario 3,00% Corresponde el nivel de afectación del horario donde 
debe desempeñarse el cargo 
Total 100,00%  
 
Figura 2. Factores, sub-factores y ponderación empleada 
Fuente: Mantilla y Jácome (2019). 
La Figura 2 presenta los factores, sub-factores y la ponderación (λ) respectiva, 
la misma, se basó en lo establecido por Mantilla y Jácome (2019), totalizando 
100% para garantizar la integridad de los cálculos. En segundo término, se 
valoró de forma individual cada cargo tomando en cuenta la escala de puntos 
del 0 al 100 reseñada en la Figura 3, la cual expresa el intervalo de puntaje en 
función de la incidencia p de cada sub-factor para el desempeño del cargo 
respectivo.  
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Escala (p) Incidencia  
0-20 Muy baja 
21-40 Baja 
41-60 Regular 
61-80 Alta 
81-100 Muy alta 
 
Figura 3. Escala de puntos e incidencia sobre el cargo  
Fuente: Elaboración propia.  
Posteriormente se procedió a multiplicar el puntaje p obtenido en cada factor y 
su ponderación λ respectiva, estimándose para cada cargo la sumatoria o total 
del valor, este procedimiento se realizó tanto para las planillas de obreros y 
empleados (Tablas 4 y 5, respectivamente). Ello se justifica pues contar con un 
referente del valor de cada cargo es fundamental para desarrollar una política 
salarial equilibrada, pues es un valor que permite ubicar y comparar su 
remuneración frente a otros cargos de la empresa con igual o similar valor 
(Ministerio de Trabajo y Promoción del empleo, 2019). Por tanto, el propósito 
explícito de un sistema de evaluación de cargos es la clasificación de los 
mismos, y no de los empleados que los ejercen.  
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Tabla 4. Valoración de cargos para obreros 
Cargo  Conocimiento (40%) Responsabilidad (40%) Esfuerzo (15%) Cond. de trabajo (5%) Total  
Instrucción formal 
(16%) 
Experiencia 
(14%) 
Iniciativa 
(10%) 
Importancia 
(16%) 
Cadena de mando 
(12%) 
Confidencialidad 
(12%) 
Mental 
(9%) 
Presión 
(6%) 
Ambiente 
(2%) 
Horario 
(3%) 
 (100%) 
Almacenero 20 61 40 41 0 20 40 61 61 60 34,98 
Asistente de 
inspección 
60 61 40 41 0 20 40 61 61 60 41,38 
Ayudante 21 61 61 60 0 20 40 61 61 60 40,28 
Conductor 60 61 61 61 0 20 40 61 61 60 46,68 
Coordinador 
Transportes 
40 60 61 60 60 21 41 61 41 60 50,19 
Electricista 60 61 61 61 0 20 40 61 61 60 46,68 
Estibador 20 40 40 40 0 20 40 61 61 60 31,88 
Inspector II 60 61 61 61 0 20 40 61 61 60 46,68 
Mecánico 40 61 61 40 0 20 40 61 61 60 40,12 
Operador 40 61 61 61 0 20 40 61 61 60 43,48 
Operador de 
Montacargas 
40 61 61 61 0 20 40 61 61 60 43,48 
Soldador 40 61 40 60 0 20 40 61 61 60 41,22 
Técnico 60 61 40 40 0 20 40 61 61 60 41,22 
Tornero 40 61 61 60 0 20 40 61 61 60 43,32 
Fuente: Elaboración propia.  
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Tabla 5. Valoración de cargos para empleados 
Cargo Conocimiento (40%) Responsabilidad (40%) Esfuerzo (15%) Cond de trabajo (5%) Total 
Instrucción formal 
(16%) 
Experiencia 
(14%) 
Iniciativa 
(10%) 
Importancia 
(16%) 
Cadena de mando 
(12%) 
Confidencialidad 
(12%) 
Mental 
(9%) 
Presión 
(6%) 
Ambiente 
(2%) 
Horario. 
(3%) 
 
Almacenero 20 61 40 41 0 20 40 61 61 60 34,98 
Gerente General Adjunta 90 81 81 100 100 81 81 81 40 60 86,31 
Asistente - Recursos 
Humanos 
80 60 41 61 0 81 81 81 60 60 59,93 
Asistente Contable 80 60 41 61 0 81 81 81 60 60 59,93 
Asistente de inspección 60 61 40 41 0 20 40 81 61 60 42,58 
Asistente operativo 40 60 40 61 0 20 81 61 40 60 44,51 
Asistente administrativo 60 60 40 40 0 21 81 81 40 60 45,67 
Coordinador Transportes 40 60 61 60 60 21 41 61 41 60 50,19 
Electricista 60 61 61 61 0 20 40 61 61 60 46,68 
Gerente Administrativo 90 81 81 81 81 81 81 81 40 60 80,99 
Gerente de finanzas 90 81 81 81 81 81 81 81 40 60 80,99 
Gerente de Nuevos 
Negocios 
90 81 81 81 81 81 81 81 40 60 80,99 
Gerente de Operaciones 90 81 81 81 81 81 81 81 40 60 80,99 
Gerente General 90 81 81 100 100 81 81 81 40 60 86,31 
Inspector 80 81 61 81 81 81 61 61 61 60 74,81 
Inspector I 80 81 61 81 81 81 61 61 61 60 74,81 
Inspector II 60 61 61 61 0 20 40 61 61 60 46,68 
Líder SIG 80 81 81 81 61 61 61 61 40 60 71,59 
Mecánico 40 61 61 40 0 20 40 61 61 60 40,12 
Operador de Montacargas 40 61 61 61 0 20 40 61 61 60 43,48 
Referente de seguridad 61 61 61 81 20 80 61 61 61 60 61,53 
Secretaria 60 60 61 80 0 80 80 60 40 60 59,90 
Supervisor 80 61 61 81 61 61 61 61 61 60 67,21 
Supervisor de Campo 40 61 81 81 61 61 81 81 61 60 65,81 
Supervisor de logística 40 61 81 81 61 61 81 81 61 60 65,81 
Supervisor de Wire Line 
Gas 
80 61 61 81 61 61 81 81 61 60 70,21 
Supervisor Inspección 80 61 81 81 61 61 81 81 61 60 72,21 
Supervisor Transporte I 60 61 61 81 60 40 60 60 61 60 61,22 
Supervisor Transporte II 60 61 61 81 61 40 61 61 61 60 61,49 
Técnico 60 61 40 40 0 20 40 61 61 60 41,22 
Tornero 60 61 40 40 0 20 40 61 61 60 41,22 
Encargada de Finanzas 80 80 80 81 41 81 81 81 40 60 74,35 
Supervisor de Contabilidad 80 80 80 81 80 81 81 81 40 60 79,03 
Asistente de Logística 60 60 60 61 0 20 81 81 40 60 50,91 
Asistente de Logística 
operativo 
40 60 40 41 0 20 40 40 40 60 36,36 
Asistente Tratamientos 
Químicos 
80 80 40 41 0 20 41 40 40 60 45,65 
Auxiliar Contable 60 60 40 21 0 21 21 21 40 60 33,63 
Fuente: Elaboración propia.  
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4. Estructura salarial propuesta  
 
Para diseñar una estructura salarial equitativa y homogénea, se definieron 
cinco niveles de puestos a saber: auxiliar, soporte operativo, profesional 
técnico, profesionales y personal directivo, dichos puestos se establecieron 
según la escala de puntos de valoración reseñada en la Figura 4. 
 
Escala de puntos Nivel Puesto  
< 40 puntos 1 Auxiliar  
40,1 a 50 puntos 2 Soporte operativo  
50,1 a 60 puntos 3 Profesional técnico  
60,1 a 80 puntos 4 Profesionales  
> 80,1 puntos 5 Directivos  
 
Figura 4. Niveles de puestos  
Fuente: Elaboración propia.  
 
Posteriormente, se estimó el promedio de puntos de valoración y del sueldo 
actual recibido para cada nivel de puestos utilizando para ello los datos 
estimados en las Tablas 4 y 5 así como también los sueldos provenientes de 
las planillas suministradas por la empresa (Anexo 4), los cuales se resumen en 
la Tabla 6. De esta manera, los resultados revelaron que existen niveles de 
puestos sub-remunerados y sobre-remunerados según su nivel de puntos.  
Tabla 6. Niveles de puestos 
Nivel Puesto Promedio de 
Puntos 
Sueldo promedio 
actual (S/) 
1 Auxiliar 34,37 1155,00 
2 Soporte operativo 43,30 1545,71 
3 Profesional técnico 55,18 1371,03 
4 Profesionales 68,77 2664,58 
5 Directivos 82,76 12750,00 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Con dichas cifras puntuales, mediante el programa Excel se ajustó una recta de 
regresión curvilínea que relacionó la valoración promedio de los niveles de 
cargo y los sueldos promedios respectivos, resultado la curva:  
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y = 0,3697x3 – 55,081x2 + 2671,7x - 40684, con un R² = 0,9989, es decir, un 
excelente ajuste entre el sueldo pronosticado y el actual (Figura 5). 
  
Figura 5. Curva de regresión entre puntos de valoración y salario actual 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Seguidamente, se estimó el salario promedio ajustado, sustituyendo los valores 
de puntos promedios en la ecuación. A dicho valor ajustado, se le adiciona y 
resta un 20% (Mantilla y Jácome, 2019), para calcular el límite inferior y 
superior de la banda de fluctuación (Tabla 7).  
De esta manera, con este intervalo mínimo y máximo, se ajustaron los salarios 
actuales de cada cargo en cada nivel similar de modo que, aunque pueden 
existir salarios diferentes por el tipo de cargo, no se salen de la banda para 
cada nivel (Figura 6).  
No obstante, algunos cargos directivos ganan actualmente sueldos por encima 
de lo sugerido por la banda, estos no pueden rebajarse en este momento pues 
es un derecho adquirido y puede ser considerado un acto de hostilidad o 
despido injustificado.   
y = 0.3697x3 - 55.081x2 + 2671.7x - 40684
R² = 0.9989
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Tabla 7. Escala y banda salarial mensual 
Puestos Promedio 
de Puntos 
Sueldo 
Actual (S/) 
Sueldo 
Corregido (S/) 
Banda 20% 
(S/) 
Lim Inf. 
(S/) 
Lim Sup. 
(S/) 
Auxiliar 34,37 1.155,00 1.085,57 217,11 937,89 1.372,11 
Soporte operativo 43,30 1.545,71 1.743,05 348,61 1.197,10 1.894,32 
Profesional Tec 55,18 1.371,03 1.142,71 228,54 1.142,49 1.599,57 
Profesionales 68,77 2.664,58 2.792,85 558,57 2.106,01 3.223,15 
Directivos 82,76 12.750,00 12.725,35 2.545,07 10.204,93 15.295,07 
Fuente: Elaboración propia.  
 
 
Figura 6. Banda salarial propuesta  
Fuente: Elaboración propia.  
 
La Tabla 8 resume la estructura de cargos, remuneraciones actuales y 
corregidas. Los cargos por debajo de la banda se ajustan hacia arriba y los que 
están por encima se mantienen tal y como están, pero se incrementaran a 
futuro en menor proporción hasta que entren en la banda salarial.   
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Tabla 8. Escala salarial corregida 
 
Nivel Puesto Cargo Puntos Sueldo  
actual (S/) 
Sueldo 
 corregido (S/)  
Var (%/) 
1 Auxiliar Estibador 31,88 1.250,10 1.372,11 10% 
1 Auxiliar Auxiliar Contable 33,63 1.000,00 1.372,11 37% 
1 Auxiliar Almacenero 34,98 1.000,00 1.372,11 37% 
1 Auxiliar Almacenero 34,98 1.524,90 1.524,90 0% 
1 Auxiliar Asistente de Logística operativo 36,36 1.000,00 1.372,11 37% 
2 Soporte operativo Mecánico 40,12 1.500,00 1.894,32 26% 
2 Soporte operativo Mecánico 40,12 1.449,90 1.894,32 31% 
2 Soporte operativo Ayudante 40,28 1.057,32 1.197,10 13% 
2 Soporte operativo Operador - Ayudante 40,28 1.269,00 1.894,32 49% 
2 Soporte operativo Técnico 41,22 1.700,00 1.894,32 11% 
2 Soporte operativo Tornero 41,22 2.475,00 2.475,00 0% 
2 Soporte operativo Soldador 41,22 1.324,95 1.894,32 43% 
2 Soporte operativo Técnico 41,22 2.000,10 2.000,10 0% 
2 Soporte operativo Asistente de inspección 41,38 1.516,50 1.894,32 25% 
2 Soporte operativo Asistente de inspección 42,58 1.800,00 1.894,32 5% 
2 Soporte operativo Tornero 43,32 1.508,30 1.894,32 26% 
2 Soporte operativo Operador 43,48 1.446,67 1.894,32 31% 
2 Soporte operativo Operador de Montacargas 43,48 1.700,00 1.894,32 11% 
2 Soporte operativo Operador de Montacargas 43,48 1.140,00 1.197,10 5% 
2 Soporte operativo Asistente operativo 44,51 1.438,00 1.894,32 32% 
2 Soporte operativo Asistente Tratamientos Químicos 45,65 1.350,00 1.894,32 40% 
2 Soporte operativo Asistente administrativo 45,67 1.450,00 1.894,32 31% 
2 Soporte operativo Conductor 46,68 1.475,71 1.894,32 28% 
2 Soporte operativo Electricista 46,68 2.000,00 2.000,00 0% 
2 Soporte operativo Electricista 46,68 1.299,90 1.894,32 46% 
2 Soporte operativo Inspector II O 46,68 1.200,00 1.894,32 58% 
2 Soporte operativo Inspector II 46,68 1.904,17 1.904,17 0% 
3 Profesional Tec Coordinador Transportes 50,19 1.887,50 1.887,50 0% 
3 Profesional Tec Coordinador Transportes 50,19 1.288,70 1.599,57 24% 
3 Profesional Tec Asistente de Logística 50,91 1.200,00 1.599,57 33% 
3 Profesional Tec Secretaria 59,90 1.500,00 1.599,57 7% 
3 Profesional Tec Asistente Contable 59,93 1.050,00 1.142,49 9% 
3 Profesional Tec Asistente - Recursos Humanos 59,93 1.300,00 1.599,57 23% 
4 Profesionales Supervisor Transporte I 61,22 3.500,00 3.500,00 0% 
4 Profesionales Supervisor Transporte II 61,49 2.250,00 3.223,15 43% 
4 Profesionales Referente de seguridad 61,53 2.000,00 2.106,01 5% 
4 Profesionales Supervisor de Campo 65,81 2.150,00 3.223,15 50% 
4 Profesionales Supervisor de logística 65,81 3.000,00 3.223,15 7% 
4 Profesionales Supervisor 67,21 2.875,00 3.223,15 12% 
4 Profesionales Supervisor de Wire Line Gas 70,21 2.600,00 3.223,15 24% 
4 Profesionales Líder SIG 71,59 2.500,00 3.223,15 29% 
4 Profesionales Supervisor Inspección 72,21 3.000,00 3.223,15 7% 
4 Profesionales Encargada de Finanzas 74,35 2.500,00 3.223,15 29% 
4 Profesionales Inspector I 74,81 3.100,00 3.223,15 4% 
4 Profesionales Supervisor de Contabilidad 79,03 2.500,00 3.223,15 29% 
5 Directivos Gerente Administrativo 80,99 9.500,00 10.204,93 7% 
5 Directivos Gerente de Finanzas 80,99 9.500,00 10.204,93 7% 
5 Directivos Gerente de Nuevos Negocios 80,99 9.500,00 10.204,93 7% 
5 Directivos Gerente de Operaciones 80,99 10.000,00 10.204,93 2% 
5 Directivos Gerente General Adjunta 86,31 18.000,00 18.000,00 0% 
5 Directivos Gerente General 86,31 20.000,00 20.000,00 0% 
Fuente: Elaboración propia.  
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5. Otras consideraciones de la política salarial propuesta  
 Remuneración mensual:  
 Ningún trabajador podrá ganar un sueldo mensual menor al promedio 
de sueldo del nivel 1.  
 En caso de nuevos ingresos, promociones o transferencias, los 
trabajadores podrán gozar de un sueldo mensual que será como 
mínimo el límite inferior de remuneración para el puesto.  
 
Ajustes salariales  
 Los valores medios de remuneración por puesto y la banda salarial 
pueden ser ajustados anualmente por directorio, tomando en 
consideración los valores de inflación y niveles de salariales del 
mercado. Ello es fundamental para mantener el personal motivado y 
evitar la rotación del personal entrenado.  
 Se prevé un incremento salarial sobre la remuneración total mensual 
de hasta 5% cada año, previa evaluación del desempeño anual.  
 
Incentivos: 
 Se propone un bono o subsidio de transporte a todo el personal 
ubicado en los niveles del 1 al 4 de S/120 mensuales. 
 Los trabajadores podrán solicitar un adelanto de hasta 40% de su 
sueldo mensual por razones de emergencia familiar.  
 En el día del onomástico del trabajador podrán trabajar hasta medio 
día, previa coordinación con su jefe inmediato. 
 
Beneficios de ley 
 Se mantienen los beneficios de ley como seguro de salud, 
gratificaciones, aportes al sistema de pensiones, CTS y reparto de 
5% de utilidades. 
 Se prohíbe la discriminación salarial por motivos de género para un 
mismo cargo.  
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4.1.3. Resultados de los objetivos planteados.  
1. Objetivo general 
Esta investigación se trazó como norte evaluar la incidencia de una propuesta 
de política salarial en el desempeño organizacional de la empresa Servicios 
Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018-2019. En este sentido, el 
desempeño organizacional se ha definido como una variable que se expresa 
mediante la posición de los estados financieros de la firma, así como también el 
posible cumplimiento de la misión y visión, es decir su naturaleza es 
multidireccional, siendo difícil su medición con un solo indicador. No obstante, 
la investigación encontró evidencia que al aplicar la metodología de valoración 
cargos y estructurar una política salarial más equilibrada, se presenta una 
incidencia positiva en la rentabilidad de la firma elemento fundamental para el 
logro de la salud financiera, misión y visión de la firma.  
Esto puede verse en la Figura 7 que muestra dos escenarios: 1) la reducción 
que presenta los ratios con la estructura salarial actual en el periodo 2018-2019 
producto de la caída de la utilidad del ejercicio y 2) la evolución positiva que 
tendrían los ratios de rentabilidad (ROA y ROE) con la política salarial vigente, 
explicada en parte por el efecto dinamizador del talento humano que dado otros 
factores constantes, impulsaría un efecto positivo en las ventas de nuevos 
servicios petroleros, mayor eficiencia y por ende mayor rentabilidad (ver Anexo 
6).  
 
Figura 7. Evolución de los ratios de rentabilidad  
Fuente: Elaboración propia.  
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2. Objetivo específico 1  
Este objetivo se enfocó en determinar la incidencia de la política salarial en los 
estados financieros de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el 
período 2018 – 2019. Para ello, se ha preparado un análisis de escenarios 
basados en el estado de resultados y estado de situación financiera del periodo 
2018-2019.  
Incidencias en los egresos  
Asimismo, en la Tabla 9 se refleja que la planilla operacional pasaría de 
S/5.162.795,58 a S/6.457.431,65 (25,08% adicional) y la planilla administrativa 
variaría S/1.569.128,67 a S/1.692.565,19 (7,87% adicional). 
 
Figura 8. Presupuesto de la política salarial actual y propuesta  
Fuente: Elaboración propia.  
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En primer lugar, como se observa en la Figura 8, se tiene que la política 
salarial del año 2019 representó un presupuesto estimado de S/6.731.924,25 y 
la política salarial propuesta para dicho año representaría S/8.149.996,84, es 
decir un incremento de S/ 1.418.072,59, equivalente a 21,06% adicional en el 
costo total de la planilla (Figura 8).  
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Tabla 9. Presupuesto de la política salarial por tipo de planilla  
 
 Política salarial 
actual 
Política salarial 
propuesta 
Var (%) 
Administrativo 1.569.128,67 1.692.565,19 7,87% 
Operacional 5.162.795,58 6.457.431,65 25,08% 
Total  6.731.924,25 8.149.996,84 21,06% 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Dicho incremento en el costo de la política salarial para el año 2019, impactaría 
en primera instancia el costo de ventas (por la vía del costo de la nueva planilla 
operacional), y el gasto administrativo (por efecto de la nueva planilla 
administrativa) y ello incidiría en la reducción de la utilidad bruta y la utilidad 
antes de impuestos. 
Incidencia sobre los ingresos  
Los resultados del diagnóstico de la política salarial actual, evidenciaron que el 
100% (138 trabajadores) de la muestra no está de acuerdo con la política 
salarial actual. Se observa además que, el 100% de los colaboradores opinó 
que el salario base no es suficiente, no existen salarios por categorías de 
puestos y el monto de la remuneración no concuerda con las tareas o 
funciones realizadas en la actualidad, provocando descontento en los mismos, 
menor satisfacción laboral y por ende, un desempeño en sus labores promedio. 
Por tanto, al implementar la política salarial propuesta y manteniendo el resto 
de los factores externos constantes, se estima que, gracias a la mayor 
satisfacción laboral, se puedan atender de forma más eficiente los servicios 
petroleros actuales y captar servicios petroleros adicionales, que incrementen 
el total de ingresos por ventas previstos y que ayuden a compensar el costo de 
la nueva planilla.  
En este sentido, la Tabla 10 sintetiza el escenario para el estado de resultados 
del periodo 2018-2019 en condiciones normales y el año 2019* con el 
escenario propuesto. 
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Tabla 10. Incidencia en el estado de resultados 
 
Renglón 2019* 2019 2018 
Ventas netas                 21.382.749,17            19.602.260,00     17.506.284,00  
(-) Costo de Ventas                 -15.547.906,07           -14.253.270,00   -12.254.418,00  
Utilidad bruta                   5.834.843,10              5.348.990,00       5.251.866,00  
(-) Gastos operativos    
Gastos de administración                  -2.614.529,52             -2.491.093,00        -848.013,00  
Gastos de comercialización                  -1.282.577,00             -1.282.577,00     -1.945.517,00  
Utilidad operativa                   1.937.736,58              1.575.320,00       2.458.336,00  
Gastos financieros                     -660.647,00                -660.647,00        -188.231,00  
Otros ingresos                         68.837,00                   68.837,00            40.123,00  
Otros gastos                                     -                                  -                          -    
Ingresos financieros                      558.721,00                 558.721,00          175.512,00  
Gastos diversos                       -64.803,00                  -64.803,00          -42.512,00  
Utilidad antes de partic. e impuestos                   1.839.844,58              1.477.428,00       2.443.228,00  
Participación de utilidades                        91.992,23                  -74.734,00        -123.450,00  
                   1.931.836,80              1.402.694,00       2.319.778,00  
Impuesto a la renta                     -576.653,29                -418.882,00        -692.625,00  
Utilidad del ejercicio                    1.355.183,52                 983.812,00       1.627.153,00  
 
 
   
Variación absoluta                        371.371,52                  (643.341,00)  
Variación relativa 38% -40%  
 
Fuente: Elaboración propia en base a los estados financieros de la empresa. 
  
Para estimar la mejora en los ingresos, se asumió un escenario donde se 
mantiene constante la relación de productividad entre las ventas y el costo de 
ventas, la cual para el año 2019 fue de 1,38 (escenario menos favorable), es 
decir, se generan S/1,38 de ventas por cada sol de costo de venta.  De esta 
manera, y dado el incremento del costo de ventas de S/14.253.270,00 a 
S/15.547.906,07 por la nueva planilla, es decir un 9% adicional, se esperaría 
que las ventas se incrementen de S/19.602.260,00 a S/21.382.749,17, es decir, 
una variación positiva de S/ 1.780.489,17.  
Este incremento en los ingresos es consistente con lo reportado por Ding 
(2018) quien estimó que un aumento de 1% en las prácticas de recursos 
humanos como nivel de salarios y bonos por desempeño incidirían en un 
incremento de 0,577% en la rentabilidad sobre la inversión, asimismo, Quiroz 
(2019) sugiere que existe una fuerte relación entre la gestión del talento 
humano y el desempeño organizacional (r=0.963 sig=0,000), lo cual explicaría 
que una mejora de la política salarial se traduce en índices de desempeño 
financieros más favorables.  
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Incidencias en la situación financiera  
Por otra parte, los resultados de la Tabla 10 indican que con la política salarial 
vigente se alcanzó una utilidad neta para el año 2018 de S/1.627.153,00, la 
cual se redujo en el año 2019 a S/983.812,00, es decir una merma de 40% 
como producto de un incremento del costo de ventas. En este sentido, se 
estima que, con la implementación de la propuesta de política salarial, se 
experimente una incidencia positiva de 9% en las ventas e incremento 
simultaneo de 9% en el costo de ventas y de 2% en los gastos administrativos, 
lo cual se traduciría en una utilidad del ejercicio de S/ 1.355.183,52, es decir un 
aumento de 38% sobre la utilidad alcanzada en el año 2019 en las condiciones 
salariales vigentes.  
Por otra parte, la nueva política salarial también incidiría en el estado de 
situación financiera, afectando de forma positiva los activos totales por la vía 
del incremento del activo corriente, pues dada la naturaleza de los servicios 
petroleros, los contratos adicionales una vez ejecutados, implicarían un 
incremento en las ventas, que al final del ejercicio se traduciría en ingresos y 
ganancias extraordinarias, las cuales se trasladarían a la cuenta de efectivo y 
equivalentes de efectivo. Asimismo, se impactaría el patrimonio neto, a través 
de la diferencia incremental en la utilidad del ejercicio, manteniendo la igualdad 
contable del estado financiero. La Tabla 11 resume el escenario para el estado 
de situación financiera del periodo 2018-2019 con la política salarial vigente y el 
año 2019* con el escenario propuesto.  
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Tabla 11. Incidencia en el estado de situación financiera 
 
Cuenta  2019* 2019 2018 
Activo             
Activo corriente             
Efectivo y equivalente de efectivo                 914.261,52        542.890,00  577.980,00 
Cuentas por cobrar comerciales terceros              3.722.022,00     3.722.022,00  3.897.578,00 
Otras cuentas por cobrar                   39.635,00         39.635,00  22.216,00 
Existencias                 325.105,00        325.105,00  201.584,00 
Gastos contratados por anticipado                   17.599,00         17.599,00  62.352,00 
Otros activos                 870.673,00        870.673,00  34.681,00 
Productos terminados                              -                       -                     -    
Productos en proceso                              -                       -                     -    
Total activo corriente              5.889.295,52     5.517.924,00   4.796.391,00  
Activo no corriente                                     
 Inmuebles, maquinaria y equipo                      4.143.601,00     4.143.601,00  2.463.477,00
Activos intangibles                               203.201,00        203.201,00  236.419,00 
Total activo no corriente              4.346.802,00     4.346.802,00   2.699.896,00  
Total activo             10.236.097,52     9.864.726,00   7.496.287,00  
Pasivos y patrimonio              
   Pasivos corrientes               
  
                 
Cuentas por pagar comerciales                       1.001.449,00     1.001.449,00      639.009,00  
Otras Cuentas por pagar                          1.234.249,00     1.234.249,00      930.039,00  
Total pasivos corrientes          2.235.698,00 2.235.698,00 1.569.048,00 
Pasivos no corrientes              
  
                  
Obligaciones financieras                         2.475.518,00     2.475.518,00      581.883,00  
Otras Cuentas por pagar             0 0 27908 
Total pasivos no corrientes        2.475.518,00 2.475.518,00 609.791,00 
Patrimonio neto                 
  
                  
Capital                                  2.154.464,00     2.154.464,00   2.154.464,00  
Reservas legales                                430.893,00        430.893,00      430.892,00  
Resultados acumulados                           1.584.341,00     1.584.341,00   1.104.939,00  
Resultado del ejercicio                          1.355.183,52        983.812,00   1.627.153,00  
Total patrimonio neto 5.524.881,52 5.153.510,00 5.317.448,00 
Total pasivo y patrimonio neto 10.236.097,52 9.864.726,00 7.496.287,00 
    
Variación absoluta                 371.371,52     2.368.439,00   
Variación relativa 4% 32%  
Fuente: Elaboración propia en base a los estados financieros de la empresa.  
 
De esta manera, con las condiciones salariales vigentes el total del pasivo y 
patrimonio neto pasó de S/5.317.448,00 en el año 2018 a S/5.153.510,00 en el 
año 2019, es decir una reducción de 3,08%. Por el contrario, con el escenario 
planteado se alcanzaría una posición de S/5.524.881,52, es decir, 7% de 
incremento sobre lo obtenido en el año 2019. Por lo antes expuesto, quedaría 
demostrado que la política salarial propuesta incidiría de forma positiva en los 
estados financieros, con un incremento de 38% en la utilidad estimada del 
ejercicio del año 2019 y un aumento de 4% sobre el pasivo y patrimonio neto 
total generado para el mismo año.   
Asimismo, para evaluar la factibilidad económica de la propuesta salarial se 
determinó el flujo incremental de ingresos y egresos esperados de la propuesta 
salarial, y se estimó el Valor Actual Neto (VAN), utilizando una tasa de 
descuento trimestral de 3,18%, empleada por Petroperu (2020), empresa líder 
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del sector de hidrocarburos peruano (Tabla 12). Así, los resultados reflejan que 
el VAN (3,18%) es mayor a cero, por tanto, la propuesta salarial posee 
factibilidad económica.   
 
Tabla 12. Flujo de ingresos y egresos incrementales  
 
  I Trim II Trim III Trim IV Trim 
Ingreso incremental  445.122,29 445.122,29 445.122,29 445.122,29 
Egreso incremental de la planilla 354.518,15 354.518,15 354.518,15 354.518,15 
Flujo incremental 90.604,15 90.604,15 90.604,15 90.604,15 
     
VAN 3,18%=$335.359,88     
Fuente: Elaboración propia 
 
3. Objetivo específico 2  
Dicho objetivo se enfocó en determinar la incidencia de la política salarial en el 
cumplimiento de la misión de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. 
en el período 2018 – 2019. En este sentido, según la web de Servicios 
Petroleros y Conexos (2020) la misión de la empresa es el ¨Desarrollo de 
servicios a la Industria Petrolera con orientación a los mercados nacionales e 
internacionales con calidad y rentabilidad, a fin de lograr la satisfacción de los 
clientes; cuidando y preservando el medio ambiente¨ (Par. 1). De esta manera, 
la misión se entiende como un enunciado estratégico que plasma la vocación, o 
razón de ser de la empresa y en su elaboración se consideran elementos como 
las principales actividades de la empresa, su especialidad, recursos y 
habilidades clave, y esboza sus objetivos estratégicos. Por ello, las acciones 
que ayuden al cumplimiento de la misión repercuten de forma directa en un 
mejor desempeño organizacional.  
Efectivamente, se puede resumir el impacto de la política salarial actual y la 
política salarial propuesta sobre los componentes claves de la misión. David 
(2003) propuso un marco de análisis de una misión que comprende, entre otros 
puntos, la revisión de los elementos claves como: cliente, producto, 
crecimiento, rentabilidad, imagen pública y preocupación por los empleados. 
De esta manera, el análisis de la incidencia de la política salarial actual y 
propuesta, sobre el cumplimiento de la misión se realizó con ayuda de fuentes 
cuantitativas como los resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores y 
los estados financieros disponibles de la empresa, asimismo, incluyó fuentes 
cualitativas producto del análisis de la documentación de la empresa (Figura 9).  
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Elemento  
de la misión  
Política salarial 
Actual Propuesta 
Cliente La política salarial actual crea 
descontento en los trabajadores, 
lo cual puede incidir de forma 
negativa en la satisfacción de los 
clientes nacionales e 
internacionales especificados en 
la misión  
La nueva política salarial busca mejorar 
los estándares de servicio y minimizar 
los porcentajes de clientes que 
experimentan reclamos por mala 
atención, incidiendo positivamente en la 
misión.  
Producto El producto principal especificado 
en la misión es el desarrollo de 
servicios a la industria petrolera, 
siendo un servicio muy 
competitivo que pudiera verse 
desplazado si no se corrige las 
deficiencias de la política salarial 
actual que afectan el 
compromiso de los trabajadores.  
Dadas las evidencias positivas entre el 
nivel de salario y calidad del servicio, la 
nueva política salarial incidirá en una 
mayor eficiencia y calidad de los 
servicios a la industria petrolera, 
motivada por el esfuerzo personal extra 
de los trabajadores.  
Crecimiento La política salarial actual limita el 
crecimiento a largo plazo de la 
organización pues no permite de 
la generación de un mayor activo 
total por la vía del crecimiento del 
activo circulante.  
La nueva política salarial impulsa la 
generación de mayor activo circulante 
(24% adicional) que ayudaría a 
consolidar el desempeño financiero de 
la firma.  
Rentabilidad  Ratios como el ROA y ROE con 
las condiciones salariales 
actuales y ventas actuales se 
ubican en 9,97% y 19,09% 
respectivamente.  
Ratios como el ROA y ROE con las 
condiciones salariales propuestas y 
ventas incrementadas en 9% se 
ubicarían en 13,24% y 24,53% 
respectivamente (Ver cálculos en el 
Anexo 6). 
Imagen publica Su misión, se basa en una 
imagen pública de cuidado de los 
clientes externos y la promoción 
del medio ambiente, la cual 
puede perjudicarse en caso de 
problemas salariales y huelgas. 
La nueva política salarial reducirá los 
conflictos laborales que puedan afectar 
la imagen pública de la empresa ante la 
comunidad y clientes externos, 
incidiendo de forma positiva en el logro 
de la misión.  
Preocupación 
por los 
empleados 
Los empleados como clientes 
internos de la empresa, son 
afectados por las inequidades y 
sub-remuneración de la política 
salarial actual, desmejorando la 
calidad de vida y satisfacción con 
las labores realizadas 
Con la nueva estructura salarial por 
niveles de puestos y la banda salarial 
para ajustar las remuneraciones de los 
cargos, se logrará impulsar en los 
trabajadores una mayor productividad, y 
actitud positiva a fin de mejorar el 
desempeño organizacional 
Evaluación del 
desempeño 
organizacional  
Actualmente, no se cuenta con 
mecanismos de control 
preventivo, concurrente o de 
retroalimentación en el ámbito 
laboral que ayuden al logro de la 
misión  
La nueva propuesta salarial ayuda a 
prevenir la baja satisfacción. Asimismo, 
permite corregir de forma concurrente 
las inequidades salariales actuales y 
futuras, mediante la retroalimentación 
con el cuestionario sobre política 
salarial y desempeño organizacional 
previsto. 
 
Figura 9. Incidencia de la política salarial en el cumplimiento de la misión  
Fuente: Elaboración propia. 
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En resumen, gracias a la puesta en marcha de la propuesta de política se 
cumpliría en mayor medida la misión, pues se esperaría un incremento en la 
calidad de servicio prestado a las empresas petroleras motivado a los ajustes 
salariales y mayor equidad salarial. Por otra parte, la propuesta salarial 
permitiría el crecimiento del patrimonio neto de la firma, mejorando los ratios de 
rentabilidad ROA y ROE en relación a las condiciones salariales vigentes. 
Asimismo, también se minimizarían las situaciones de disconformidad laboral 
que pudieran afectar la imagen pública de la empresa incidiendo de forma 
positiva en el logro de la misión. 
4. Objetivo específico 3.  
Dicho objetivo se centró en determinar la incidencia de la política salarial en el 
cumplimiento de la visión de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. 
en el período 2018 – 2019. Según la web de Servicios Petroleros y Conexos 
(2020) la visión de la empresa es ¨Ser una empresa líder en la prestación de 
servicios a la Industria Nacional, en especial, a la Industria Petrolera; 
manteniendo altos estándares de: calidad, seguridad, competitividad y una 
política responsable del Cuidado del Medio Ambiente¨ (Par. 2).  
Bajo esta perspectiva, la visión se define como una declaración estratégica que 
incluye la finalidad de la firma, su horizonte, es decir, el proyecto que aspira 
lograr la empresa, en el marco del sector económico donde se desenvuelve. De 
igual forma, una declaración de visión debe indicar dónde quiere llegar la firma, 
el resultado que se aspira lograr y la forma cómo desea ser vista (David, 2003). 
De esta manera, las acciones que promuevan el cumplimiento de la visión 
inciden de forma directa en un mejor desempeño organizacional.  
En este contexto, se puede resumir el impacto de la política salarial actual y la 
política salarial propuesta sobre los componentes claves de la visión de la 
empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. Por tanto, al igual que el punto 
precedente, dicho análisis se realizó utilizando para ello fuentes cuantitativas 
como los resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores y los estados 
financieros disponibles de la empresa, asimismo, incluyó fuentes cualitativas 
producto del análisis de la documentación de la empresa (Figura 10).  
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Elemento  
de la visión  
Política salarial 
Actual Propuesta 
Meta principal de 
la empresa 
La política salarial actual 
afecta negativamente el 
logro de la meta de la 
empresa de llegar a ser líder 
en la prestación de servicios 
petroleros nacionales, pues 
dados los bajos índices de 
aceptación de la política 
salarial por parte del 
personal, se genera una 
menor motivación, 
restándole un parte de 
competitividad y 
desaprovechando así, parte 
de su potencial de 
crecimiento económico.  
La política salarial propuesta 
se ha diseñado para generar 
mejores valores de 
satisfacción laboral, mayor 
equidad con el sistema de 
bandas y mejorar de los 
beneficios entre los 
colaboradores. Por tanto, su 
fin es el perfeccionamiento de 
la competitividad empresarial 
y sacar un mejor partido del 
talento humano, para el logro 
de la meta de la firma.  
Resultado por 
alcanzar 
 
La política salarial actual, 
incide de forma negativa 
sobre la productividad, 
afectando la aspiración de la 
empresa por alcanzar 
resultados de alta calidad, 
mayor seguridad en sus 
operaciones y competitividad 
empresarial.  
La política salarial propuesta, 
al mejorar las condiciones de 
remuneración y equilibrar las 
escalas de cargos, incide de 
forma positiva en los 
resultados aspirados de alta 
calidad de servicio, mayor 
seguridad de las operaciones 
y por ende una mayor 
competitividad empresarial. 
Imagen que se 
desea proyectar  
La política salarial actual 
puede devenir en posibles 
conflictos sindicales y mal 
clima laboral por el tema de 
inconformidad salarial, 
pudieran afectar la imagen 
que se desea proyectar es la 
de una empresa líder del 
mercado de servicios 
petroleros a nivel nacional, 
cuyos pilares son la calidad 
del servicio, seguridad 
industrial, competitividad y 
cuidado del medio ambiente. 
Al atacar la disconformidad 
con la política salarial actual, 
los empleados pueden 
mitigar la posibilidad de 
migrar a cargos de la 
competencia, de mantener un 
mal clima laboral y de 
promover conflictos 
sindicales que pongan en 
peligro las operaciones de la 
empresa y su imagen.  
 
Figura 10. Incidencia de la política salarial en el cumplimiento de la visión  
Fuente: Elaboración propia. 
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En resumen, los resultados revelan que la política salarial propuesta mejoraría 
los valores de remuneración y satisfacción laboral lo cual estimularía el logro de 
la visión trazada. Asimismo, el impacto sobre el nivel de cumplimento de la 
visión es positivo, gracias al incremento de la competitividad empresarial, al 
aprovechar de mejor manera el talento humano. De forma similar, al cambiar 
las condiciones de remuneración y equilibrar las escalas de cargos, se 
motivaría a los colaboradores a brindar un mejor nivel de servicio, facilitando la 
seguridad de las operaciones y menores rotaciones de personal capacitado.  
4.2. Discusión  
Los hallazgos de la investigación que permiten alcanzar el objetivo general de 
evaluar la incidencia de una propuesta de política salarial en el desempeño 
organizacional de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el 
período 2018-2019 se pueden agrupar en tres partes conectadas a los 
objetivos específicos desarrollados.  
En una primera parte, se encontró una incidencia positiva de la política salarial 
en los estados financieros de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. 
en el período 2018 – 2019. De hecho, la estimación del impacto de la nueva 
política salarial en los estados financieros, da cuenta que se obtendría una 
mejora en la utilidad del ejercicio de 38% y expansión del pasivo y patrimonio 
neto en 4% como consecuencia del aumento del efectivo al dinamizarse los 
ingresos. En este sentido, Ding (2018) también evidenció que el índice de 
prácticas de gestión de recursos humanos está positivamente relacionado con 
el desempeño financiero, es decir, que cuanto mayor es el empleo de prácticas 
de gestión de recursos humanos, entre ellas las referidas a la política salarial, 
mejor es el rendimiento financiero de la firma.  
Asimismo, Del Águila (2017) observó en Perú, una relación significativa y 
positiva entre la gestión del talento humano y el desempeño organizacional. 
Esto implica que si la política salarial actual de la empresa Servicios Petroleros 
y Conexos S.R.L. es vista con desagrado por los colaboradores, por ser 
insuficiente y desequilibrada desde una perspectiva remunerativa, se puede 
inferir que el desempeño financiero alcanzado posee una brecha con su 
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desempeño financiero potencial. Otro aspecto relevante es el sugerido por 
Calderón y Salgado (2014), quienes reseñaron que los estados financieros 
representan una parte importante del control financiero que llevan a cabo las 
organizaciones, permitiendo evaluar el desempeño de la misma en función de 
su capacidad para generar utilidades y el estado del patrimonio. 
En segundo término, se halló una incidencia positiva de la política salarial 
propuesta en el cumplimiento de la misión de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el período 2018 – 2019. En referencia a la propuesta, se 
evidenció que los impactos más relevantes sobre el cumplimiento de la misión 
de la organización son la mejora pronosticada de los estándares de calidad de 
servicio debido a la motivación extra que imprime los ajustes salariales. 
Asimismo, la nueva política salarial permitiría el crecimiento del patrimonio total 
de la firma, y la mejora de los ratios de rentabilidad ROA y ROE con respecto al 
obtenido con las condiciones salariales actuales. De forma conexa, se 
reducirían los conflictos laborales que puedan afectar la imagen pública de la 
empresa ante la comunidad y clientes externos, incidiendo de forma positiva en 
el logro de la misión. Además, se lograría una mejor evaluación del desempeño 
organizacional mediante la aplicación periódica del cuestionario sobre política 
salarial y desempeño organizacional, lo se corresponde con lo indicado por 
Robbins y Coulter (2010).  
Contrariamente, de mantenerse la política salarial actual se crearía mayor 
descontento en los trabajadores, desmejorando su calidad de vida y 
satisfacción con las labores realizadas, lo cual puede incidir de forma negativa 
en la calidad del servicio prestado a los clientes nacionales e internacionales 
especificados en la misión.  
En este contexto, De Águila (2017) y Quiroz (2019) coinciden en sugerir para el 
caso peruano que se deben desarrollar políticas salariales como una estrategia 
para lograr retener al personal clave y así poder aprovechar la relación 
significativa directa entre la gestión del talento humano y el desempeño 
organizacional el cual está ligado al cumplimiento de la misión. Por otra parte, 
Cortés y Landaeta (2016) indicaron que los incentivos salariales en las PYMES 
del sector de manufactura permiten retener a los colaboradores con mayores 
competencias profesionales, los cuales aportan en mayor valía al logro de la 
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misión de las firmas. En el mismo enfoque, Cortés y Pérez (2009) recomiendan 
que las empresas comprueben si los empleados reconocen las tareas que no 
contribuyen directamente a la misión estratégica de la empresa, por lo cual la 
misión representa un indicador importante para verificar el desempeño 
organizacional. 
En tercer lugar, se encontró una incidencia positiva de la política salarial 
propuesta en el cumplimiento de la visión de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el período 2018 – 2019. Los resultados sugieren que la 
política salarial propuesta pudiera generar mejores valores de satisfacción 
laboral y brindar mayor equidad con el sistema de bandas salariales lo cual 
facilita el logro de la visión. Por tanto, su impacto sobre el cumplimento de la 
visión es directo y se explica por el perfeccionamiento de la competitividad 
empresarial, al aprovechar de mejor manera el talento humano. De igual forma, 
al mejorar las condiciones de remuneración y equilibrar las escalas de cargos, 
incide de forma positiva la calidad de servicio, facilitando la seguridad de las 
operaciones y por ende una mayor competitividad empresarial. En efecto, la 
visión organizacional según Thompson y Strickland (2001), permite acotar a 
donde se quiere llevar a la compañía y desarrollar una estrategia de acción 
para alcanzarla. 
Desde esa perspectiva, Ding (2018) también encontró evidencias que, entre 
mayor sea el índice de prácticas de gestión de recursos humanos, más alta es 
la satisfacción de los clientes de las empresas, mayor es la cuota de mercado y 
menor es la rotación de los empleados, factores fundamentales para el 
desarrollo de la visión empresarial de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. Asimismo, Jain y Hide (2017) señalan que la gestión del 
talento humano, permite a las organizaciones alinear, desarrollar, motivar y 
mantener rápidamente un alto rendimiento entre colaboradores, asimismo, 
ayuda a elevar el nivel de desempeño de la organización.  
No obstante, en caso de mantener la política salarial actual, Servicios 
Petroleros y Conexos S.R.L. corre el riesgo de afectar la productividad, 
ralentizando la posibilidad de la empresa por alcanzar resultados de alta 
calidad, mayor seguridad en sus operaciones y competitividad empresarial.  
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CONCLUSIONES 
 
1. Luego de realizada la evaluación, se comprobó la incidencia de una 
propuesta de política salarial en el desempeño organizacional de la 
empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el período 2018-
2019. Ello se explica mediante la influencia positiva en el desempeño de 
la rentabilidad de la firma elemento fundamental para el logro de la salud 
financiera, misión y visión a largo plazo. 
 
2. Se determinó una incidencia positiva de la política salarial en los estados 
financieros de la empresa Servicios Petroleros y Conexos S.R.L. en el 
período 2018 – 2019. Los cálculos del efecto sobre los estados 
financieros muestran que se obtendría una mejora en la utilidad del 
ejercicio de 38% y expansión del patrimonio neto en 4% como 
consecuencia de la aplicación de la política salarial propuesta.  
 
3. Se determinó una incidencia positiva de la política salarial propuesta en 
el cumplimiento de la misión de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el período 2018 – 2019. Con la implementación de la 
política salarial propuesta es de esperar una mejora en la calidad de 
servicio prestado a las empresas petroleras debido a la motivación extra 
que imprime los ajustes salariales. De igual forma, la nueva política 
salarial permitiría el crecimiento del patrimonio total de la firma, y la 
mejora de los ratios de rentabilidad ROA y ROE con respecto al obtenido 
con las condiciones salariales actuales. De forma complementaria, 
también se reducirían los conflictos laborales que pudieran afectar la 
imagen pública de la empresa incidiendo de forma positiva en el logro de 
la misión y se favorecen los mecanismos de evaluación del desempeño 
organizacional.  
 
4. Se determinó una incidencia positiva de la política salarial propuesta en 
el cumplimiento de la visión de la empresa Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el período 2018 – 2019. Los resultados sugieren que 
la política salarial propuesta pudiera generar mejores valores de 
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satisfacción laboral y brindar mayor equidad con el sistema de bandas 
salariales lo cual facilita el logro de la visión. Asimismo, su impacto sobre 
el cumplimento de la visión redundaría en un mejor desempeño 
organizacional, explicado en parte por el desarrollo de la competitividad 
empresarial, al aprovechar de mejor manera el talento humano de la 
empresa.  
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RECOMENDACIONES 
 
1. Se recomienda la implementación de la política salarial propuesta, y así 
nivelar los sueldos de los cargos e impactar de forma positiva en la salud 
financiera de la firma. La misma puede ser dirigida por un comité de 
valoración de cargos conformado por personal del área de recursos 
humanos y representantes de todos los niveles, el cual tendría como 
función principal la administración de los sistemas de valoración y 
bandas salariales propuestas. 
 
2. Se debe monitorear de forma anual las bandas salariales para no perder 
competitividad frente a la competencia, factor que estimularía la rotación 
de personal e incidiría negativamente en el cumplimiento de la misión. 
Asimismo, se debe aplicar de forma periódica el instrumento de 
evaluación sobre política salarial y desempeño organizacional previsto, 
para obtener una retroalimentación más efectiva.   
 
3. Para lograr el cumplimiento de la visión, es fundamental que aquellos 
trabajadores que están por debajo de la banda salarial sean nivelados 
progresivamente, para poder minimizar la posibilidad de conflictos 
laborales. Asimismo, se recomienda que los trabajadores cuya 
remuneración estén por encima de la banda salarial, deben mantener 
dicho monto o incrementarse en menor ritmo, hasta que los ajustes de la 
banda salarial los alcancen. 
 
4. Solicitar al directorio los recursos para la implementación de la política 
salarial propuesta como una vía para la mejora del desempeño 
organizacional. Asimismo, se deben efectuar acciones de comunicación 
interna para dar a conocer los alcances de la nueva política salarial 
propuesta a todos los colaboradores de la firma.  
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ANEXO 1. GLOSARIO  
 
 Colaborador: Persona que presta servicios a una organización a cambio 
de una retribución económica (Ayala, 2004).  
 Beneficios: son compensaciones extra complementarios según el 
mandato de ley (Bonilla y Urquijo, 2008).  
 Banda salarial: límite máximo y mínimo en el cual puede fluctuar la 
remuneración de un empleado según su nivel de puesto dentro de la 
organización (Mantilla, y Jácome, 2019) 
 Ingreso: monto percibido por un colaborador como contraprestación a 
sus funciones laborales (Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo, 
2019). 
 Niveles de cargos: mecanismo para organizar de forma jerárquica los 
diferentes grupos de cargos de una organización (Mantilla, y Jácome, 
2019) 
 Política salarial: conjunto de lineamientos o directrices que facilitan la 
administración de las deducciones de carácter salarial de una 
organización (Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo, 2019). 
 Salario: es el conjunto de dinero en efectivo o especies perciba por un 
trabajador a cambio de sus funciones laborales (Ministerio del Trabajo y 
Promoción del Empleo, 2019).  
 Valorización de puestos: metodología que permite la asignación de valor 
a un puesto dentro de la organización (Ministerio del Trabajo y 
Promoción del Empleo, 2019). 
 
 
 
 
 
 
 
  
66 
 
ANEXO 2. INSTRUMENTO 
 
 
CUESTIONARIO SOBRE POLÍTICA 
SALARIAL Y DESEMPEÑO 
ORGANIZACIONAL 
Facultad de 
Administración y 
Negocios 
 
Introducción: a continuación, se presentan un conjunto de planteamientos que 
servirán para obtener información a ser empleada en el trabajo de investigación 
que tiene por objeto evaluar la incidencia de una propuesta de política salarial 
en el desempeño organizacional de la empresa Servicios Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 2018-2019. Por lo antes expuesto, se agradece su 
comprensión y sinceridad en cada una de sus respuestas a los fines de 
alcanzar los objetivos planteados en dicha investigación y contribuir con el 
mejoramiento de la calidad de formación académica de quienes formamos 
parte de la Universidad Tecnológica del Perú. 
Nombre del entrevistado: ____________________________ 
Fecha de aplicación: _____________________ 
En relación a la opción de cada ítem, se maneja una escala de Likert con 
valores del 1 al 5, en donde, 1 representa la opción “nunca”, y 5 representa la 
opción “siempre” respecto de cada afirmación o ítem. 
Remuneraciones 1 2 3 4 5 
1. La empresa informa sobre la política salarial 
implementada 
  
  
 
2. La empresa tiene establecido el salario por categorías 
de puestos 
  
  
 
3. La empresa cuenta con una política de aumento 
salarial periódico  
  
  
 
4. La empresa establece bandas salariales para los 
cargos 
  
  
 
5. El salario base se encuentra establecido por la 
empresa 
  
  
 
6. El salario base devengado es suficiente      
7. El salario nominal está de acuerdo a lo que realizo en 
mi trabajo 
  
  
 
8. El salario nominal devengado es suficiente      
9. El paquete salarial anual es atractivo      
El paquete anual está de acuerdo a mis funciones en 
la empresa 
  
  
 
10. La empresa realiza aumentos en forma periódica      
11. La empresa tiene establecida una política salarial 
acorde a los trabajadores 
  
  
 
12. La política salarial se ajusta a lo que pagan empresas 
similares 
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Incentivos 1 2 3 4 5 
13. La empresa tiene establecido el pago de bonos      
14. Los bonos recibidos corresponden a la labor realizada      
15. La empresa cuenta con una política que incluye el 
pago de comisiones 
  
  
 
16. La empresa tiene establecido para sus trabajadores 
un pago por participación en los resultados 
  
  
 
17. La participación en los resultados se corresponde a la 
labor realizada 
  
  
 
18. La empresa tiene establecido el pago de 
gratificaciones 
  
  
 
19. El monto de las gratificaciones se corresponde a la 
labor realizada 
  
  
 
Prestaciones y Derechos de Ley 1 2 3 4 5 
20. La empresa tiene establecido un seguro de salud       
21. El monto del seguro de salud es suficiente      
22. La empresa cuenta con subsidio de transporte      
23. La empresa tiene establecida la compensación por 
tiempo de servicio 
  
  
 
24. El monto de la compensación de tiempo de servicio 
es suficiente 
  
  
 
25. La empresa tiene establecido el pago de bonificación 
de navidad 
  
  
 
26. La empresa tiene previsto el pago de bonos de 
antigüedad  
  
  
 
Gracias por su participación 
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ANEXO 3. MATRIZ DE CONSISTENCIA  
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES Y DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 
Problema general Objetivo general Variables Dimensiones    
¿Cuál es la incidencia 
de una propuesta de 
política salarial en el 
desempeño 
organizacional de la 
empresa Servicios 
Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 
2018-2019? 
Evaluar la incidencia de 
una propuesta de política 
salarial en el desempeño 
organizacional de la 
empresa Servicios 
Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 2018-
2019 
Variable 
Independiente: 
 
 
 
Política salarial 
 
 
 
 
Remuneraciones 
 
Salario base 
Salario nominal 
Paquete anual 
Aumentos 
Tipo e investigación 
Aplicada 
 
Diseño de investigación 
No experimental 
Longitudinal  
 
Población y muestra 
138 colaboradores que se muestrean 
en forma censal 
 
Técnica de recolección de datos 
 
Cuestionario 
 
Técnicas de procesamiento de datos 
Estadística descriptiva  
Incentivos Bonos 
Aumento de sueldo Comisiones 
Participación en los resultados 
Gratificaciones 
Prestaciones 
y derechos de ley 
Seguro de salud 
Subsidio de transporte 
Pensiones 
Compensación de Tiempo de Servicio 
Vacaciones 
Bonificación de navidad 
Bonos por antigüedad 
 
Problema especifico 
 
Objetivo especifico 
Variable 
dependiente: 
 
 
Desempeño 
organizacional 
 
Estados 
financieros 
 
Estados de resultados 
Estado de situación financiera  
 ¿Cuál es la incidencia 
de la política salarial en 
los estados financieros 
de la empresa Servicios 
Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 
2018 – 2019? 
Determinar la incidencia 
de la política salarial en 
los estados financieros de 
la empresa Servicios 
Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 2018 
– 2019. 
¿Cuál es la incidencia 
de la política salarial en 
el cumplimiento de la 
misión de la empresa 
Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el 
período 2018 – 2019? 
Determinar la incidencia 
de la política salarial en el 
cumplimiento de la misión 
de la empresa Servicios 
Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 2018 
– 2019. 
Misión Cliente 
Producto  
Crecimiento 
Rentabilidad  
Imagen pública 
Preocupación por los Empleados  
¿Cuál es la incidencia 
de la política salarial en 
el cumplimiento de la 
visión de la empresa 
Servicios Petroleros y 
Conexos S.R.L. en el 
período 2018 – 2019? 
Determinar la incidencia 
de la política salarial en el 
cumplimiento de la visión 
de la empresa Servicios 
Petroleros y Conexos 
S.R.L. en el período 2018 
– 2019. 
Visión Meta principal de la empresa 
Resultado por alcanzar 
Imagen que se desea proyectar 
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ANEXO 4. PLANILLA EN CONDICIONES ACTUALES  
Nivel Puesto Cargo Área Sueldo actual 
Gratificación 
EPS 
(2.25%) 
ESSALUD 
(6.75%) 
SENATI 
(0.75%) 
CTS 
Total 
mensual/ 
trabajador 
Total planilla 
1 Auxiliar Estibador Operacional          1.250,10  208,35 28,13 84,38 9,38 121,54          1.701,87         6.807,49  
1 Auxiliar Auxiliar Contable Administrativo          1.000,00  166,67 22,50 67,50 9,38 97,22          1.363,26         1.363,26  
1 Auxiliar Almacenero Operacional          1.000,00  166,67 22,50 67,50 9,38 97,22          1.363,26         4.089,79  
1 Auxiliar Almacenero Operacional          1.524,90  254,15 34,31 102,93 9,38 148,25          2.073,92         2.073,92  
1 Auxiliar Asistente de Logística operativo Operacional          1.000,00  166,67 22,50 67,50 9,38 97,22          1.363,26         1.363,26  
2 Soporte operativo Mecánico Operacional          1.500,00  250,00 33,75 101,25 9,38 145,83          2.040,21         2.040,21  
2 Soporte operativo Mecánico Operacional          1.449,90  241,65 32,62 97,87 9,38 140,96          1.972,38         3.944,76  
2 Soporte operativo Ayudante Operacional          1.057,32  176,22 23,79 71,37 9,38 102,80          1.440,87      170.022,61  
2 Soporte operativo Operador - Ayudante Operacional          1.269,00  211,50 28,55 85,66 9,38 123,38          1.727,46        17.274,61  
2 Soporte operativo Técnico Operacional          1.700,00  283,33 38,25 114,75 9,38 165,28          2.310,99         2.310,99  
2 Soporte operativo Tornero Operacional          2.475,00  412,50 55,69 167,06 9,38 240,63          3.360,25        13.441,00  
2 Soporte operativo Soldador Operacional          1.324,95  220,83 29,81 89,43 9,38 128,81          1.803,21         3.606,42  
2 Soporte operativo Técnico Operacional          2.000,10  333,35 45,00 135,01 9,38 194,45          2.717,29         2.717,29  
2 Soporte operativo Asistente de inspección Operacional          1.516,50  252,75 34,12 102,36 9,38 147,44          2.062,55        14.437,84  
2 Soporte operativo Asistente de inspección Operacional          1.800,00  300,00 40,50 121,50 9,38 175,00          2.446,38         2.446,38  
2 Soporte operativo Tornero Operacional          1.508,30  251,38 33,94 101,81 9,38 146,64          2.051,45         6.154,34  
2 Soporte operativo Operador Operacional          1.446,67  241,11 32,55 97,65 9,38 140,65          1.968,01        17.712,06  
2 Soporte operativo Operador de Montacargas Operacional          1.700,00  283,33 38,25 114,75 9,38 165,28          2.310,99         4.621,97  
2 Soporte operativo Operador de Montacargas Operacional          1.140,00  190,00 25,65 76,95 9,38 110,83          1.552,81         3.105,62  
2 Soporte operativo Asistente operativo Operacional          1.438,00  239,67 32,36 97,07 9,38 139,81          1.956,27        19.562,68  
2 Soporte operativo Asistente Tratamientos Químicos Operacional          1.350,00  225,00 30,38 91,13 9,38 131,25          1.837,13         1.837,13  
2 Soporte operativo Asistente administrativo Administrativo          1.450,00  241,67 32,63 97,88 9,38 140,97          1.972,51         1.972,51  
2 Soporte operativo Conductor Operacional          1.475,71  245,95 33,20 99,61 9,38 143,47          2.007,32        42.153,79  
2 Soporte operativo Electricista Operacional          2.000,00  333,33 45,00 135,00 9,38 194,44          2.717,15         2.717,15  
2 Soporte operativo Electricista Operacional          1.299,90  216,65 29,25 87,74 9,38 126,38          1.769,30         1.769,30  
2 Soporte operativo Inspector II O Operacional          1.200,00  200,00 27,00 81,00 9,38 116,67          1.634,04         1.634,04  
2 Soporte operativo Inspector II Operacional          1.904,17  317,36 42,84 128,53 9,38 185,13          2.587,41        15.524,46  
3 Profesional Tec Coordinador Transportes Operacional          1.887,50  314,58 42,47 127,41 9,38 183,51          2.564,84         5.129,68  
3 Profesional Tec Coordinador Transportes Operacional          1.288,70  214,78 29,00 86,99 9,38 125,29          1.754,13         5.262,40  
3 Profesional Tec Asistente de Logística Administrativo          1.200,00  200,00 27,00 81,00 9,38 116,67          1.634,04         1.634,04  
3 Profesional Tec Secretaria Administrativo          1.500,00  250,00 33,75 101,25 9,38 145,83          2.040,21         2.040,21  
3 Profesional Tec Asistente Contable Administrativo          1.050,00  175,00 23,63 70,88 9,38 102,08          1.430,96         5.723,84  
3 Profesional Tec Asistente - Recursos Humanos Administrativo          1.300,00  216,67 29,25 87,75 9,38 126,39          1.769,43         3.538,86  
4 Profesionales Supervisor Transporte I Operacional          3.500,00  583,33 78,75 236,25 9,38 340,28          4.747,99         4.747,99  
4 Profesionales Supervisor Transporte II Operacional          2.250,00  375,00 50,63 151,88 9,38 218,75          3.055,63         6.111,25  
4 Profesionales Referente de seguridad Operacional          2.000,00  333,33 45,00 135,00 9,38 194,44          2.717,15         5.434,31  
4 Profesionales Supervisor de Campo Operacional          2.150,00  358,33 48,38 145,13 9,38 209,03          2.920,24         5.840,47  
4 Profesionales Supervisor de logística Administrativo          3.000,00  500,00 67,50 202,50 9,38 291,67          4.071,04         4.071,04  
4 Profesionales Supervisor Operacional          2.875,00  479,17 64,69 194,06 9,38 279,51          3.901,81        15.607,23  
4 Profesionales Supervisor de Wire Line Gas Operacional          2.600,00  433,33 58,50 175,50 9,38 252,78          3.529,49         7.058,97  
4 Profesionales Líder SIG Operacional          2.500,00  416,67 56,25 168,75 9,38 243,06          3.394,10         3.394,10  
4 Profesionales Supervisor Inspección Operacional          3.000,00  500,00 67,50 202,50 9,38 291,67          4.071,04         4.071,04  
4 Profesionales Encargada de Finanzas Administrativo          2.500,00  416,67 56,25 168,75 9,38 243,06          3.394,10         3.394,10  
4 Profesionales Inspector I Operacional          3.100,00  516,67 69,75 209,25 9,38 301,39          4.206,43         4.206,43  
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4 Profesionales Supervisor de Contabilidad Administrativo          2.500,00  416,67 56,25 168,75 9,38 243,06          3.394,10         3.394,10  
5 Directivos Gerente Administrativo Administrativo          9.500,00  1.583,33 213,75 641,25 9,38 923,61        12.871,32        12.871,32  
5 Directivos Gerente de finanzas Administrativo          9.500,00  1.583,33 213,75 641,25 9,38 923,61        12.871,32        12.871,32  
5 Directivos Gerente de Nuevos Negocios Administrativo          9.500,00  1.583,33 213,75 641,25 9,38 923,61        12.871,32        12.871,32  
5 Directivos Gerente de Operaciones Administrativo        10.000,00  1.666,67 225,00 675,00 9,38 972,22        13.548,26        13.548,26  
5 Directivos Gerente General Adjunta Administrativo        18.000,00  3.000,00 405,00 1.215,00 9,38 1.750,00        24.379,38        24.379,38  
5 Directivos Gerente General Administrativo        20.000,00  3.333,33 450,00 1.350,00 9,38 1.944,44        27.087,15        27.087,15  
 
  Total mensual   156.481,72 26.080,29 3.520,84 10.562,52 478,16 15.213,50 212.337,03 560.993,69 
  
Total anual                 2.548.044,30   6.731.924,25  
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ANEXO 5. PLANILLA EN CONDICIONES PROPUESTAS 
Nivel Puesto Cargo Área Sueldo corregido 
Gratificación 
EPS 
(2.25%) 
ESSALUD 
(6.75%) 
SENATI 
(0.75%) 
CTS Bono transporte Total mensual Total planilla 
1 Auxiliar Estibador Operacional               1.372,11  228,69 30,87 92,62 10,29 133,40 120,00            1.987,98         7.951,90  
1 Auxiliar Auxiliar Contable Administrativo               1.372,11  228,69 30,87 92,62 10,29 133,40 120,00            1.987,98         1.987,98  
1 Auxiliar Almacenero Operacional               1.372,11  228,69 30,87 92,62 10,29 133,40 120,00            1.987,98         5.963,93  
1 Auxiliar Almacenero Operacional               1.524,90  254,15 34,31 102,93 11,44 148,25 120,00            2.195,98         2.195,98  
1 Auxiliar Asistente de Logística operativo Operacional               1.372,11  228,69 30,87 92,62 10,29 133,40 120,00            1.987,98         1.987,98  
2 Soporte operativo Mecánico Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Mecánico Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         5.397,81  
2 Soporte operativo Ayudante Operacional               1.197,10  199,52 26,93 80,80 8,98 116,38 120,00            1.749,72      206.466,80  
2 Soporte operativo Operador - Ayudante Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91        26.989,06  
2 Soporte operativo Técnico Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Tornero Operacional               2.475,00  412,50 55,69 167,06 18,56 240,63 120,00            3.489,44        13.957,75  
2 Soporte operativo Soldador Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         5.397,81  
2 Soporte operativo Técnico Operacional               2.000,10  333,35 45,00 135,01 15,00 194,45 120,00            2.842,91         2.842,91  
2 Soporte operativo Asistente de inspección Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91        18.892,34  
2 Soporte operativo Asistente de inspección Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Tornero Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         8.096,72  
2 Soporte operativo Operador Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91        24.290,16  
2 Soporte operativo Operador de Montacargas Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         5.397,81  
2 Soporte operativo Operador de Montacargas Operacional               1.197,10  199,52 26,93 80,80 8,98 116,38 120,00            1.749,72         3.499,44  
2 Soporte operativo Asistente operativo Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91        26.989,06  
2 Soporte operativo Asistente Tratamientos Químicos Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Asistente administrativo Administrativo               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Conductor Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91        56.677,03  
2 Soporte operativo Electricista Operacional               2.000,00  333,33 45,00 135,00 15,00 194,44 120,00            2.842,78         2.842,78  
2 Soporte operativo Electricista Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Inspector II O Operacional               1.894,32  315,72 42,62 127,87 14,21 184,17 120,00            2.698,91         2.698,91  
2 Soporte operativo Inspector II Operacional               1.904,17  317,36 42,84 128,53 14,28 185,13 120,00            2.712,32        16.273,90  
3 Profesional Tec Coordinador Transportes Operacional               1.887,50  314,58 42,47 127,41 14,16 183,51 120,00            2.689,62         5.379,24  
3 Profesional Tec Coordinador Transportes Operacional               1.599,57  266,60 35,99 107,97 12,00 155,51 120,00            2.297,64         6.892,91  
3 Profesional Tec Asistente de Logística Administrativo               1.599,57  266,60 35,99 107,97 12,00 155,51 120,00            2.297,64         2.297,64  
3 Profesional Tec Secretaria Administrativo               1.599,57  266,60 35,99 107,97 12,00 155,51 120,00            2.297,64         2.297,64  
3 Profesional Tec Asistente Contable Administrativo               1.142,49  190,42 25,71 77,12 8,57 111,08 120,00            1.675,37         6.701,49  
3 Profesional Tec Asistente - Recursos Humanos Administrativo               1.599,57  266,60 35,99 107,97 12,00 155,51 120,00            2.297,64         4.595,27  
4 Profesionales Supervisor Transporte I Operacional               3.500,00  583,33 78,75 236,25 26,25 340,28 0,00            4.764,86         4.764,86  
4 Profesionales Supervisor Transporte II Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         8.775,92  
4 Profesionales Referente de seguridad Operacional               2.106,01  351,00 47,39 142,16 15,80 204,75 0,00            2.867,10         5.734,20  
4 Profesionales Supervisor de Campo Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         8.775,92  
4 Profesionales Supervisor de logística Administrativo               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         4.387,96  
4 Profesionales Supervisor Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96        17.551,84  
4 Profesionales Supervisor de Wire Line Gas Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         8.775,92  
4 Profesionales Líder SIG Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         4.387,96  
4 Profesionales Supervisor Inspección Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         4.387,96  
4 Profesionales Encargada de Finanzas Administrativo               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         4.387,96  
4 Profesionales Inspector I Operacional               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         4.387,96  
4 Profesionales Supervisor de Contabilidad Administrativo               3.223,15  537,19 72,52 217,56 24,17 313,36 0,00            4.387,96         4.387,96  
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5 Directivos Gerente Administrativo Administrativo              10.204,93  1.700,82 229,61 688,83 76,54 992,15 0,00           13.892,88        13.892,88  
5 Directivos Gerente de finanzas Administrativo              10.204,93  1.700,82 229,61 688,83 76,54 992,15 0,00           13.892,88        13.892,88  
5 Directivos Gerente de Nuevos Negocios Administrativo              10.204,93  1.700,82 229,61 688,83 76,54 992,15 0,00           13.892,88        13.892,88  
5 Directivos Gerente de Operaciones Administrativo              10.204,93  1.700,82 229,61 688,83 76,54 992,15 0,00           13.892,88        13.892,88  
5 Directivos Gerente General Adjunta Administrativo              18.000,00  3.000,00 405,00 1.215,00 135,00 1.750,00 0,00           24.505,00        24.505,00  
5 Directivos Gerente General Administrativo              20.000,00  3.333,33 450,00 1.350,00 150,00 1.944,44 0,00           27.227,78        27.227,78  
    Total mensual   174.181,43 29.030,24 3.919,08 11.757,25 1.306,36 16.934,31 3.960,00 241.088,67 679.166,40 
  
Total anual                      2.893.064,02   8.149.996,84  
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ANEXO 6. CÁLCULO DEL ROA Y ROE  
 
                     
ROA 2019* Resultado del ejercicio 
    1.355.183,52  
=13,24% 
  Total activo  
  10.236.097,52  
    
   
 
ROA 2019 Resultado del ejercicio 
       983.812,00  
=9,97% 
  Total activo  
    9.864.726,00  
    
   
 
ROA 2018 Resultado del ejercicio 
    1.627.153,00  
=21,71% 
  Total activo  
    7.496.287,00  
 
  
 
            
ROE 2019* Resultado del ejercicio 
    1.355.183,52  
=24,53% 
  Patrimonio neto 
    5.524.881,52  
    
   
 
ROE 2019 Resultado del ejercicio 
       983.812,00  
=19,09% 
  Patrimonio neto 
    5.153.510,00  
    
   
 
ROE 2018 Resultado del ejercicio 
    1.627.153,00  
=30,60% 
  Patrimonio neto 
    5.317.448,00  
 
 
 
